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Dalam bekerja seorang karyawan dapat mengalami peningkatan atau penurunan 
kinerja. Hal ini dapat disebabkan oleh berbagai macam faktor yaitu diantaranya 
adanya stress kerja dan kepuasan kerja. Penelitian ini bertujuan untuk 
menganalisis pengaruh stress kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan pada PT. PELINDO IV CABANG MAKASSAR. Data yang digunakan 
adalah data primer dan sekunder. Dari hasil penelitian tersebut, diketahui bahwa 
stress kerja dan kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Variabel yang memilki pengaruh dominan terhadap kinerja 
adalah kepuasan kerja.  
Kata kunci : Stres Kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja 
In the work an employee can be increased or decreased performance. This can 
be caused by various factors, including the existence of job stress and job 
satisfaction. This study aimed to analyze the effect of job stress and job 
satisfaction on the performance of employees at PT. Pelindo IV BRANCH 
MAKASSAR. The data used are primary and secondary data. From this research, 
it is known that the job stress and job satisfaction have a significant influence on 
employee performance. Variables that have a dominant influence on 
performance is job satisfaction. 
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1.1 Latar Belakang 
Sumber daya manusia merupakan faktor penting dalam sebuah 
organisasi. Setiap organisasi juga akan selalu meningkatkan kualitas sumber 
dayanya agar kinerjanya memuaskan. Peningkatan kualitas tersebut juga 
merupakan salah satu upaya untuk menjadikan karyawan lebih termotivasi dan 
jelas arah tujuan yang ingin dicapai. Masalah tentang kinerja karyawan 
merupakan masalah yang perlu diperhatikan organisasi, karena kinerja karyawan 
akan mempengaruhi kualitas dan kuantitas organisasi dalam menghadapi 
persaingan seiring perkembangan zaman. Oleh karena itu memiliki sumber daya 
manusia (karyawan) yang berkualitas sangat dibutuhkan agar tujuan organisasi 
dapat tercapai dan dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam suatu 
organisasi. Apabila sumber daya manusianya memiliki motivasi tinggi, kreatif dan 
mampu mengembangkan inovasi, kinerjanya akan menjadi semakin baik. 
Kinerja karyawan menentukan kinerja perusahaan dan untuk 
meningkatkan kinerja karyawan maka perlu dihindari terjadinya stres kerja 
karyawan karena menurut Tuten dan Neidermeyer (2004) dalam Ma et al., 
(2012:6) bahwa stres kerja berimplikasi pada penurunan kinerja. Stres 
merupakan pengalaman umum bagi setiap karyawan, bahkan para eksekutif dan 
manager juga mengalaminya. Diperkirakan bahwa 100 juta hari kerja menjadi 
sia-sia dikarenakan stress dan hampir 50% sampai 70% penyakit berkaitan 




mendefenisikan stress sebagai suatu tanggapan penyesuaian, diperantarai oleh 
perbedaan-perbedaan individu dan proses psikologis, yang merupakan suatu 
konsekuensi dari setiap tindakan dari luar (lingkungan), situasi, atau peristiwa 
yang menetapkan permintaan psikolgis atau fisik berlebihan kepada seseorang. 
Stres yang terlalu besar dapat mengancam kemampuan seseorang untuk 
menghadapi lingkungannya. Sebagai hasilnya, pada diri para karyawan 
berkembang berbagai macam gejala stress yang dapat mengganggu 
pelaksanaan kerja mereka. Stres dapat juga membantu atau fungsional, tetapi 
juga dapat berperan salah atau merusak prestasi kerja. Secara sederhana hal ini 
berarti bahwa stres mempunyai potensi untuk mendorong atau mengganggu 
pelaksanaan kerja, tergantung seberapa besar tingkat stres yang dialami oleh 
karyawan tersebut (Handoko, 1987:201-202). 
Selain stress kerja, kepuasan kerja juga layak diperhatikan karena 
kepuasan kerja juga mempengaruhi kinerja. Robbins (2006:6) menyatakan 
bahwa karyawan yang puas akan mampu meningkatkan kepuasan dan kesetiaan 
pelanggan. Hal ini terjadi karena dalam organisasi jasa, kesetiaan dan 
ketidaksetiaan pelanggan sangat tergantung pada cara karyawan berhubungan 
dengan pelanggan. Karyawan yang puas lebih ramah,ceria, responsif-yang 
dihargai pelanggan. Karyawan yang puas memiliki kemungkinan kecil untuk 
mengundurkan diri, sehingga pelanggan lebih sering menjumpai wajah-wajah 
akrab dan menerima layanan yang berpengalaman. Ciri-ciri tersebut membangun 
kepuasan dan kesetiaan pelanggan. Adanya peningkatan kepuasan kerja pada 
karyawan tentu berdampak pada kinerja yang ditunjukkannya. Dessler dalam 
Handoko (2001:197) mengemukakan ada perbedaan antara karyawan yang 




kepuasan dalam pekerjaannya cenderung memiliki catatan kehadiran dan 
ketaatan terhadap peraturan lebih baik, namun kurang aktif berpartisipasi dalam 
kegiatan serikat pekerja. Karyawan yang puas juga biasanya memiliki prestasi 
yang lebih baik dibandingkan dengan karyawan yang tidak memiliki kepuasan 
dalam pekerjaannya. Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan bahwa 
kepuasan kerja memiliki arti penting bagi karyawan maupun perusahaan, 
khususnya demi terciptanya keadaan positif di lingkungan kerja. Robbins 
(2006:8) juga menyatakan mengenai dampak kepuasan kerja pada kinerja 
karyawan. Karyawan yang merasa puas akan pekerjaannya memiliki 
kemungkinan yang lebih besar untuk membicarakan hal-hal positif tentang 
organisasinya, membantu yang lain, dan berbuat kinerja pekerjaan mereka 
melampaui perkiraan normal. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang 
tinggi mempunyai sikap positif terhadap pekerjaanya, dan seseorang yang tidak 
puas dengan pekerjaannya akan mempunyai sikap negatif terhadap pekerjaan 
tersebut. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap 
pekerjaanya. Hal ini terlihat melalui sikap positif karyawan terhadap pekerjaan 
dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan pekerjaannya. Oleh karena itu, 
kepuasan dalam bekerja akan membuat karyawan berupaya semaksimal 
mungkin dengan segenap kemampuan yang dimilikinya untuk menyelesaikan 
tugas pekerjaannya, sehingga prestasi kerja dengan mudah dapat tercapai. 
PT. Pelindo IV Cabang Makassar merupakan Badan Usaha Milik Negara 
(BUMN) yang bergerak dalam bidang pengelolaan pelabuhan laut. Pada tahun 
1983 sejalan dengan kebijakan tatanan kepelabuhanan nasional yaitu 
pemerintah menetapkan adanya empat pintu gerbang perdagangan luar negeri 




badan usaha yang berstatus Perusahaan Umum (Perum), salah satu diantaranya 
adalah Perum Pelabuhan IV. 
PT. Pelindo IV (Persero) Cabang Makassar merupakan perusahaan yang 
terus berusaha untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawannya agar kinerja 
karyawan yang mereka berikan pada pelanggan meningkat. Perusahan yang 
besar seperti PT. Pelindo IV (Persero) Cabang Makassar merupakan 
perusahaan yang dapat berdiri kokoh ditengah persaingan pasar yang semakin 
menglobal yang ditunjang oleh SDM (Sumber Daya Manusia) yang kompeten 
dibidangnya selain modal yang tak kalah pentingnya untuk dapat menggerakkan 
perekonomian perusahaan.  
Perkembangan zaman yang semakin maju menuntut kita harus bisa 
beradaptasi dalam segala kondisi. Beban kerja yang semakin berat, semakin 
banyaknya kebutuhan yang ingin dipenuhi, tingkat pendapatan yang tak sejalan 
dengan biaya hidup, persaingan yang semakin ketat dan seterusnya dapat 
menjadi ancaman untuk dapat tetap bertahan hidup. Karyawan sering 
dihadapkan dengan berbagai masalah dalam perusahaan sehingga sangat tidak 
mungkin untuk terkena stres. Stres pekerjaan dapat diartikan sebagi tekanan 
yang dirasakan karyawan karena tugas-tugas pekerjaan tidak dapat mereka 
penuhi. Artinya, stres muncul saat karyawan tidak mampu memenuhi apa yang 
menjadi tuntutan-tuntutan pekerjaan. Ketidakjelasan apa yang menjadi tanggung 
jawab pekerjaan, kekurangan waktu untuk menyelesaikan tugas, tidak ada 
dukungan fasilitas untuk menjalankan pekerjaan, tugas-tugas yang saling 
bertentangan, merupakan contoh pemicu stres. Dalam jangka pendek, stres yang 
dibiarkan begitu saja tanpa penanganan yang serius dari pihak perusahaan 
membuat karyawan menjadi tertekan, tidak termotivasi, dan frustasi 




terganggu. Dalam jangka panjang, karyawan yang tidak dapat menahan stress 
kerja maka ia tidak mampu lagi bekerja diperusahaan. Pada tahap yang semakin 
parah, stres bisa membuat karyawan menjadi sakit atau bahkan akan 
mengundurkan diri (turnover). 
Sebagai manusia biasa, karyawan pada PT. Pelindo IV (Persero) Cabang 
Makassar tentunya dihadapkan dengan kondisi dilematis. Di satu sisi mereka 
harus bekerja untuk fokus pada visi perusahaan yaitu memberi kepuasan bagi 
pelanggan sementara disisi lain mereka memiliki kebutuhan dan keinginan yang 
perlu mendapat perhatian dari perusahaan. Kondisi tentunya akan menimbulkan 
stres kerja.  
Oleh sebab itu penting bagi perusahaan PT. Pelindo IV (Persero) Cabang 
Makassar untuk memenuhi kebutuhan karyawan dan menciptakan kenyamanan 
kerja sehingga sangat tidak mungkin untuk terkena stres. 
Berdasarkan uraian diatas, penulis tertarik untuk melakukan penelitian 
dengan judul: “Pengaruh Stres Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan PT. Pelindo IV (Persero) Cabang Makassar”. 
 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan di atas, rumusan 
masalah yang dibahas dalam penelitian ini adalah : 
1. Apakah stress kerja dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan ? 
2. Diantara variabel stress kerja (X1) dan kepuasan kerja (X2), variabel 






1.3 Tujuan Penelitian 
Tujuan dari penelitian ini adalah : 
1. Untuk menganalisis pengaruh stress kerja dan kepuasan kerja pada 
kinerja karyawan PT. Pelindo IV (Persero) cabang Makassar 
2. Untuk menganalisis variabel yang mana  diantara stress kerja dan 
kepuasan kerja yang berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan 
PT. Pelindo IV (Persero) cabang Makassar  
 
 
1.4 Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Teoritis : Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi dalam 
pengembangan ilmu manajemen khususnya dalam manajemen sumber 
daya manusia mengenai hal-hal yang mempengaruhi kinerja karyawan 
yaitu stress kerja dan kepuasan kerja 
2. Manfaat Praktis :  Penelitian ini dapat memberikan informasi kepada PT. 
Pelindo IV (Persero) cabang Makassar agar mengetahui pengaruh stress 
kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawannya. 
 
 
1.5 Sistematika Penulisan 
Sistematika penulisan hasil penelitian dalam penyusunan skripisi ini 
adalah sebagai berikut: 
BAB I  PENDAHULUAN 
Bab ini terdiri dari latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan 





BAB II TINJAUAN PUSTAKA 
Bab ini terdiri dari landasan teori dan konsep, kerangka pemikiran, serta 
hipotesis. 
BAB III METODE PENELITIAN 
Bab ini terdiri dari rancangan penelitian, tempat dan waktu penelitian, 
populasi dan sampel serta teknik pengambilan sampel, jenis dan sumber data, 
metode pengumpulan data, variable penelitian dan definisi operasional, istrumen 
penelitian dan analisis data. 
BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi analisis data yang diperoleh dari penelitian.Analisis data 
yang dilakukan meliputi analisis statistik yang digunakan untuk melakukan 
pengujian terhadap hipotesis penelitian. 
BAB V PENUTUP 
Bab ini berisi kesimpulan, saran-saran, serta keterbatasan dari hasil 








2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia  
Stres kerja mungkin paling sering dialami oleh kebanyakan karyawan tapi 
secara sadar atau tidak itu sangat bisa mempengaruhi performa karyawan dalam 
bekerja. Dalam perusahaan, bagian HRD (Human Resource Departement) atau 
personalia memiliki andil yang paling besar dalam memberikan perhatian yang 
khusus bagi karyawannya. Namun sebelum membahas lebih lanjut, penulis akan 
membahas lebih dahulu mengenai pengertian manajemen, kemudian membahas 
pengertian manajemen sumber daya manusia itu sendiri. 
Drs. Malayu S. P. Hasibuan (2006:6) mendefinisikan manajemen sebagai 
“Ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber 
daya lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai  suatu tujuan tertentu”. 
Manajemen ini terdiri dari 6 unsur (6M) yaitu: men, money, methode, materials, 
machines, dan market. Unsur men (manusia) ini berkembang menjadi suatu ilmu 
manajemen yang disebut Manajemen Sumber Daya Manusia atau disingkat 
MSDM yang merupakan terjemahan dari men power management. Manajemen 
yang mengatur unsur manusia ini ada yang menyebutnya manajemen 
kepegawaian atau  manajemen  personalia. Pengertian Manajemen Sumber 
Daya Manusia menurut Husein Umar (2005:3) yaitu: “Manajemen  Sumber Daya  




diri pada unsur sumber daya manusia, yang bertugas mengelola unsur manusia 
secara baik agar diperoleh tenaga kerja yang puas akan pekerjaannya”. 
Berdasarkan pengertian di atas, jelas bahwa manajemen secara garis 
besar menitikberatkan pada aspek manusia dalam hubungan kerja dengan tidak 
melupakan faktor lainnya. Sedangkan, Manajemen Sumber Daya Manusia 
menitikberatkan pada bagaimana mengelola karyawan sebagai aset utama 
perusahaan karena keberhasilan perusahaan tergantung dari kinerja efektif dari 
karyawan itu sendiri.  
2.1.1 Metode Pendekatan Manajemen Sumber Daya Manusia  
Dalam mempelajari Manajemen Sumber Daya Manusia ada tiga 
pendekatan yang dapat dilakukan Malayu S.P. Hasibuan (2006:16), yaitu: 
1. Pendekatan Mekanis  
Mekanisasi merupakan  proses penggantian peranan tenaga kerja 
manusia dengan mesin untuk menjalankan pekerjaan. Pendekatan mekanis ini 
menitikberatkan analisisnya kepada spesialisasi, efektivitas, standardisasi, dan 
memperlakukan karyawan sama halnya dengan mesin. Keuntungan spesialisasi 
ini, pekerja semakin terampil dan efektivitas semakin besar. Kelemahannya, 
pekerjaan membosankan karyawan, mematikan kreativitas, dan kebanggaan 
karyawan atas pekerjaannya akan semakin berkurang. 
2. Pendekatan Paternalis  
Pada pendekatan paternalis, manajer dalam pengarahan bawahannya 
bertindak seperti bapak terhadap anaknya. Para bawahan diperlakukan dengan 
baik, fasilitas-fasilitas diberikan, dan bawahan dianggap anak-anaknya. 
Pendekatan ini menyebabkan karyawan menjadi manja, malas sehingga 




karyawan akan berdampak negatif bagi perusahaan apabila tidak ada 
harmonisasi yang terjalin antara atasan dan bawahan. Dari kondisi tersebut, 
pendekatan sistem sosial hadir guna memberikan penjelasan mengenai cara 
untuk meningkatkan kinerja karyawan dengan mempertimbangkan berbagai 
aspek yang ada dalam perusahaan.  
3. Pendekatan Sistem Sosial.  
Pendekatan sistem sosial ini memandang bahwa organisasi atau 
perusahaan adalah suatu sistem yang kompleks yang beroperasi dalam 
lingkungan yang kompleks. Manajer menyadari dan mengakui bahwa tujuan 
organisasi atau perusahaan akan tercapai jika tercipta lingkungan yang harmonis 
yang akan melahirkan kerjasama yang baik antara pihak atasan dan pihak 
bawahan dalam suatu organisasi. Pemikiran ini didasari oleh adanya saling 
ketergantungan, interaksi, dan keterkaitan antara sesama karyawan. Setiap 
sistem senantiasa berkaitan, baik dengan sebuah sistem yang lebih luas dan 
lebih tinggi tingkatannya, maupun dengan subsistem sendiri yang mewakili 
integrasi berbagai sistem dari berbagai tingkatan yang lebih rendah. Perusahaan 
akan tumbuh dan berkembang jika sistem sosial terintegrasi dalam satu sistem 
yang harmonis serta berinteraksi dengan baik. Pendekatan sistem sosial ini 
hendaknya menekankan kepada kesadaran atas tugas dan tanggung jawab 
setiap individu maupun kelompok yang didasari oleh sebuah pemahaman 
bersama dari sebuah sistem nilai sehingga kinerja karyawan lebih optimal. 
2.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia  
Setelah melihat uraian tentang Manajemen Sumber Daya Manusia 
(MSDM), terlihat bahwa MSDM memiliki tiga aspek utama. Hal tersebut meliputi, 





1. Fungsi Manajerial dari Manajemen Sumber  Daya Manusia 
Fungsi Manajerial adalah fungsi yang mempunyai wewenang 
kepemimpinan terhadap sumber daya manusia lain. Dalam  hal ini direktur, 
kepala bagian, atau supervisor adalah orang-orang yang mempunyai posisi 
manajerial yang menjalankan fungsi-fungsi dari manajemen yang merupakan 
suatu proses kegiatan yang didalamnya terdiri atas proses perencanaan, 
pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan terhadap karyawan pada suatu 
perusahaan dalam rangka mencapai tujuan perusahaan secara efektif dan 
efisien. Kelima fungsi ini merupakan suatu sistem yang saling terkait dan 
berlangsung secara terus-menerus. Masing-masing dapat dijelaskan sebagai 
berikut: 
a. Perencanaan yaitu usaha untuk memikirkan dan menetapkan 
sebelumnya tentang apa yang akan ditempatkan guna mengurus 
suatu hasil yang diinginkan. Jadi, jelaslah disini bahwa betapa 
besarnya peranan perencanaan dalam manajemen. Lebih jauh lagi, 
Manajemen Sumber Daya Manusia akan membantu pencapaian 
tujuan organisasi karena dengan adanya perencanaan sumber daya 
manusia akan melancarkan aktivitas perusahaan secara efektif dan 
efisien. 
b. Pengorganisasian yaitu rangkaian usaha pengelompokan kegiatan-
kegiatan yang diwadahkan dalam unit kerja untuk melaksanakan 
rencana dan menetapkan hubungan antar unit kerja secara horisontal 
dan vertikal. Perlu diingat bahwa dalam fungsi ini, orang-orang 
ditempatkan dalam setiap unit tertentu adalah mereka yang 




dapat tercapai seperti perencanaan yang telah ditetapkan 
sebelumnya. 
c. Penyusunan adalah fungsi manajemen berupa penyusunan sumber 
daya manusia pada suatu organisasi, dimulai dari perekrutan tenaga 
kerja, pengembangan sampai pada usaha agar setiap karyawan 
dapat memberi daya guna maksimal bagi organisasi. Jadi, fungsi 
penyusunan ini adalah suatu usaha untuk mengisi, memilih, dan 
menyusun sumber daya manusia dalam struktur yang telah dibentuk 
pada tahap pengorganisasian. 
d. Pengarahan yaitu fungsi manajemen yang berhubungan dengan 
usaha memberikan bimbingan, saran, perintah, dan pengarahan 
kepada sumber daya manusia dalam melaksanakan tugasnya 
masing-masing agar tugas yang diberikan dapat dilaksanakan dengan 
baik dan terarah pada tujuan yang telah ditetapkan. 
e. Pengawasan yaitu rangkaian usaha pengawasan baik secara 
langsung maupun tidak langsung terhadap seluruh pelaksanaan 
kegiatan organisasi untuk menjamin agar setiap pekerjaan 
berlangsung sesuai dengan rencanan, dalam arti jika terjadi 
penyimpangan  segera diambil langkah-langkah konkret.  
Berdasarkan langkah-langkah tersebut, pihak manajemen dapat diartikan 
suatu usaha untuk mencapai suatu tujuan melalui penggunaan sumber daya 
manusia yang dimiliki untuk saling bekerja sama dan berinteraksi antara satu 
dengan yang lain. Hal ini membuktikan bahwa manajemen tidak akan terlaksana 





2. Fungsi Operasional dari Manajemen Sumber Daya Manusia 
Fungsi Operasional adalah fungsi yang tidak memiliki wewenang perintah 
melainkan hanya menerima tugas dan menjalankan dibawah pengawasan fungsi 
manajerial. Fungsi-fungsi tersebut masing-masing telah dijelaskan, selanjutnya 
akan diuraikan tentang fungsi kedua dari Manajemen Sumber Daya Manusia 
tersebut yang meliputi meliputi : 
a. Fungsi Pengadaan (Procurenment) yaitu fungsi untuk memperoleh 
tenaga kerja yang dibutuhkan oleh perusahaan. Yang terpenting disini 
adalah kualitas sumber daya manusia yang diterima sesuai dengan 
kebutuhan akan tugas yang hendak dilaksanakan.  
b. Fungsi Pengembangan (Development Function) adalah suatu fungsi 
yang berusaha untuk mengembangkan kualitas sumber daya manusia 
yang sudah diterima. Hal ini perlu diperhatikan mengingat tidak 
semua sumber daya manusia yang diterima oleh perusahaan, 
sekaligus terampil untuk menyelesaikan tugas serta memiliki disiplin 
kerja sebagaimana yang diharapkan. Perubahan teknologi dan 
lingkungan organisasi merupakan aspek penting yang menuntut 
manajer agar mengembangkan kemampuannya secara terus-
menerus, khususnya dalam bidang manajemen. 
c. Pemberian Balas Jasa (Compensation Function) adalah usaha untuk 
menghargai usaha karyawan terutama secara nyata  menunjukkan 
hasil keringat yang baik berdasarkan penilaian yang objektif. 
Pemberian balas jasa yang tidak adil atau tidak merata akan 
menyebabkan rendahnya motivasi bagi karyawan yang pada akhirnya 
menyebabkan turunnya kinerja disebabkan mereka kurang 




tidak rela menyumbangkan segala potensi yang dimilikinya secara 
maksimal terhadap pencapaian tujuan organisasi. 
d. Fungsi Integrasi (Integration Function) adalah usaha untuk 
menyelaraskan antara tujuan perusahaan dengan tujuan individu  
maupun kelompok yang ada dalam organisasi. Pentingnya fungsi ini 
mengingat motivasi setiap individu untuk bergabung dalam 
perusahaan dengan tujuan individu atau kelompok yang ada dalam 
suattu perusahaan bervariasi sehingga perlu untuk diselaraskan. Bila 
dijalankan dengan baik, fungsi ini dapat meningkatkan semangat kerja 
dan kinerja karyawan. 
e. Fungsi Pemeliharaan (Maintenance Function), yaitu usaha untuk 
sedapat mungkin memperbaiki kondisi-kondisi kerja sehubungan 
dengan kelima fungsi operasional dalam Manajemen Suber Daya 
Manusia. 
f. Fungsi Separasi (Separation Function) merupakan fungsi operasional 
Manajemen Sumber Daya Manusia yang terakhir. Jika fungsi pertama 
adalah pengadaan pekerja, fungsi ini adalah sebaliknya yaitu 
menyangkut pada fungsi pemberhentian atau memberi pension 
kepada pekerja yang sudah ada demi mempertahankan kinerja 
perusahaan. Berkaitan dengan uraian diatas, baik fungsi manajerial 
maupun fungsi operasional menunjukkan bahwa keduanya 
merupakan suatu sistem yang tidak dapat terpisahkan. Kedua sistem 
ini harus dapat dijalankan dan dikembangkan secara selaras agar 






3. Peranan dan kedudukan Manajemen Sumber Daya manusia  
Hingga saat ini belum ada perusahaan yang mampu melaksanakan 
tugas-tugasnya tanpa memerlukan sumber daya manusia. Terdapat 
kecenderungan bahwa semakin besar suatu perusahaan, semakin besar pula 
kebutuhan sumber daya manusianya. Hal ini dapat kita lihat dalam praktik dunia 
bisnis. Walaupun suatu perusahaan sudah menggunakan mesin yang 
berteknologi tinggi, modern, serta otomatis, perusahaan tetap saja membutuhkan 
sumber daya manusia yang terampil dalam jumlah yang harus memadai. Sumber 
daya manusia yang terampil hanya akan didapatkan jika perusahaan mau 
bertanggung jawab untuk mengembangkan para pekerjanya dengan 
melaksanakan aktivitas yang mendukung peningkatan kompetensi karyawan. 
 
 
2.2       Konsep Stres Kerja 
Kenyataan yang menunjukkan bahwa dewasa ini perkembangan yang 
semakin pesat di seluruh aspek kehidupan. Tingginya biaya hidup, semakin 
beratnya persaingan serta tuntutan hidup yang semakin meningkat dapat 
mengakibatkan stres kerja. Stres merupakan hasil dari interaksi antara tugas 
pekerjaan dengan individu-individu yang melaksanakan pekerjaa itu. Stres dalam 
hal ini adalah suatu keadaan ketidak seimbangan di dalam diri individu yang 
bersangkutan, yang sering tercermin dari gejala-gejala seperti tak bisa tidur, 
keringat berlebihan, gugup, atau sikap lekas marah. Apakah ketegangan itu 
bersifat positif atau negatif tergantung pada tingkat toleransi individu yang 
bersangkutan. Orang memberikan reaksi yang berbeda terhadap situasi yang 
dari luar nampaknya menyebabkan tuntutan fisik dan psikologis yang sama. 




jawab yang ditingkatkan untuk menyelesaikan tugas pekerjaan. Individu lain 
menanggapi negatif, malahan mencari jalan keluar lain seperti alkoholik dan 
menggunakan obat-obat yang salah. Sehingga sangat diperlukan perhatian 
khusus bagi perusahaan berupaya mengadakan program untuk menangani 
pekerjaan yang menyebabkan stres. Masalah-masalah tentang stres kerja pada 
dasarnya sering dikaitkan dengan pengertian stres yang terjadi di lingkungan 
pekerjaan, yaitu dalam proses interaksi antara seorang karyawan dengan aspek-
aspek pekerjaannya. Di dalam membicarakan stres kerja ini perlu terlebih dahulu 
mengerti pengertian stres secara umum. 
2.2.1 Pengertian Stres Kerja  
Menurut Charles D, Spielberg (dalam Andini, 2005:25) menyebutkan 
bahwa stres adalah tuntutan-tuntutan eksternal mengenai seseorang, misalnya 
obyek-obyek dalam lingkungan atau suatu stimulus yang secara obyektif adalah 
berbahaya. Stres juga diartikan sebagai tekanan, ketegangan atau gangguan 
yang tidak menyenangkan yang berasal dari luar diri seseorang.  
Menurut Gibson (1987: 207), secara umum stres kerja dikelompokkan 
menjadi stressor individu dan stressor organisasi, yaitu sebagai berikut :  
a. Stressor Individu  
Meliputi : sikap, karakteristik, sifat-sifat fisik, minat dan motivasi, 







b. Stressor Organisasi 
 Faktor fisik dan pekerjaan, terdiri dari : metode kerja, kondisi dan 
desain perlengkapan kerja, penataan ruang dan lingkungan fisik 
(penyinaran, temperature, dan fentilasi). 
 Faktor sosial dan organisasi, meliputi : peraturan-peraturan 
organisasi, sifat organisasi, jenis latihan dan pengawasan, sistem 
upah dan lingkungan sosial.  
Berdasarkan dua faktor (stres kerja yang disebabkan oleh faktor Individu 
dan faktor Organisasi) mengalami stres yang disebabkan oleh faktor organisasi 
bisa berupa konflik peran jika seorang tenaga kerja mengalami pertentangan 
antara tugas-tugas yang harus ia lakukan dan antara tanggungjawab yang ia 
miliki.  
Soesmalijah Soewondo (Devi S, 2003:19) menyatakan bahwa stres kerja 
adalah suatu kondisi dimana terdapat satu atau beberapa faktor di tempat kerja 
yang berinreaksi dengan pekerja sehingga mengganggu kondisi fisiologis, dan 
perilaku. Stres kerja akan muncul bila terdapat kesenjangan antara kemampuan 
individu dengan tuntutan-tuntutan dari pekerjaannya. Stres merupakan 
kesenjangan antara kebutuhan individu dengan pemenuhannya dari lingkungan.  
Stres kerja dikonseptualisasi dari titik pandang, yaitu stres sebagai 
stimulus, stres sebagai respond dan stres sebagai stimulus-respon. Stres 
sebagai stimulus merupakan pendekatan yang menitikberatkan pada lingkungan. 
Definsi stimulus memandang stres sebagai suatu kekuatan yang menekan 




memandang stres sebagai konsekuensi dari interaksi antara stimulus lingkungan 
dengan respon individu.  
Stres sebagai suatu tanggapan dalam menyesuaikan diri yang 
dipengaruhi oleh perbedaan individu dan proses psikologis, sebagai konsekuensi 
dari tindakan lingkungan, situasi atau peristiwa yang terlalu banyak mengadakan 
tuntutan psikologis dan fisik seseorang. Dengan demikian dapat disimpulkan 
bahwa stres kerja timbul karena tuntutan lingkungan dan tanggapan setiap 
individu dalam menghadapinya dapat berbeda.  
Masalah stres kerja di dalam organisasi perusahaan menjadi gejala yang 
penting diamati sejak mulai timbulnya tuntutan untuk efisien di dalam pekerjaan. 
Akibat adanya stres kerja tersebut orang menjadi nervous, merasakan 
kecemasan yang kronis peningkatan ketegangan pada emosi, proses berpikir 
dan kondisi fisik individu. Selain itu, sebagai hasil adanya stres kerja sering 
menimbulkan masalah bagi tenaga kerja, baik pada kelompok eksekutif (white 
collar workers) maupun kelompok pekerja biasa (blue collar workers). Stres kerja 
dapat mengganggu kesehatan tenaga kerja, baik fisik maupun emosional.  
Dikalangan para pakar sampai saat ini belum terdapat kata sepakat dan 
kesamaan persepsi tentang batasan stress. Baron dan Greenberd (dalam 
Mardiana 2001:21),, mendefinisikan stres sebagai reaksi-reaksi emosional dan 
psikologis yang terjadi pada situasi di mana tujuan individu mendapat halangan 
dan tidak bisa mengatasinya.  
Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa terjadinya stres kerja adalah 




karyawan dengan karakteristik aspek-aspek pekerjaannya dan dapat terjadi pada 
semua kondisi pekerjaan.  
2.2.2 Indikator Stres  
Indikator stres berat jika tidak dikelola dengan baik dapat menyebabkan 
depresi, tidak bisa tidur, makan berlebihan, penyakit ringan, tidak harmonis 
dalam berteman, merosotnya efisiensi dan produktifitas, konsumsi alcohol 
berlebihan dan sebagainya.  
Kehidupan saat ini dengan persaingan yang ketat bisa membuat orang 
mengalami stres, salah satu penyebabnya adalah beban pekerjaan yang 
semakin menumpuk. Indikator stres kerja menurut Cooper (dikutip oleh Veithzal 
& Ella Jauvani Sagala, 2009:314) yaitu : 
1. Peran dalam organisasi  
Setiap tenaga kerja bekerja sesuai dengan perannya dalam organsasi, 
artinya setiap tenaga kerja mempunyai kelompok tugasnya yang harus dilakukan 
sesuai dengan aturan-aturan yang ada sesuai dengan yang diharapkan oleh 
atasannya.  
Namun demikian tenaga kerja tidak selalu berhasil untuk memainkan 
perannya tanpa menimbulkan masalah. Pembangkit stres meliputi : konflik peran 
dan beban kerja.  
- Konflik peran (role conflict)  
Konflik peran timbul jika seorang tenaga kerja mengalami adanya :  
 Pertentangan antara tugas-tugas yang harus ia lakukan dan antara 




 Tugas-tugas yang harus ia lakukan yang menurut pandangannya 
bukan merupakan bagian dari pekerjaannya. 
 Tuntutan-tuntutan yang bertentangan dari atasan, rekan, 
bawahannya, atau orang lain yang dinilai penting bagi dirinya.  
 Pertentangan dengan nilai-nilai dan keyakinan pribadinya sewaktu 
melakukan tugas pekerjaannya. 
- Beban Kerja  
Jika seorang pekerja tidak memilki cukup informasi untuk dapat 
melaksanakan tugasnya, atau tidak mengerti atau merealisasi harapan-harapan 
yang berkaitan dengan peran tertentu. Faktor-faktor yang dapat menimbulkan 
peran yang tidak jelas meliputi :  
 Ketidakjelasan dari saran-saran (tujuan-tujuan kerja). 
 Kesamaran tentang tanggung jawab. 
 Ketidakjelasan tentang prosedur kerja. 
 Kesamaran tentang apa yang diharapkan oleh orang lain. 
 Kurang adanya balikan, atau ketidakpastian tentang produktifitas 
kerja.  
 
2. Pengembangan Karir  
Unsur-unsur penting pengembangan karir meliputi :  
 Peluang untuk menggunakan keterampilan jabatan sepenuhnya.  
 Peluang mengembangkan keterampilan yang baru.  
 Penyuluhan karir memudahkan keputusan-keputusan yang 
menyangkut karir. 
Pengembangan karir merupakan aspek-aspek sebagai hasil dari interaksi 




seseorang terhadap kualitas dari pengembangan karirnya. Stres ini dapat terjadi 
jika pekerja merasakan kehilangan akan rasa aman terhadap pekerjaannya. 
Promosi yang dirasakan tidak sesuai yang secara umum disebabkan karena 
adanya ketidaksesuain antara karir yang diharapkan dengan apa yang diperoleh 
selama ini atau juga tidak ada kejelasan perkembangan karir. Terbatasnya 
peluang karir tidak akan menimbulkan stres pada tenaga kerja yang tidak 
memiliki aspirasi karir.  
3. Hubungan dalam Pekerjaan  
Hubungan kerja yang tidak baik terungkap dalam gejala-gejala adanya 
kepercayaan yang rendah, dan minat yang rendah dalam pemecahan masalah 
dalam organisasi. Ketidakpercayaan secara positif berhubungan dengan 
kepaksaan peran yang tinggi, yang mengarah ke komunikasi antar pribadi yang 
tidak sesuai antara pekerja dan ketegangan psikologikal dalam bentuk kepuasan 
pekerjaan yang rendah, penurunan dari kondisi kesehatan, dan rasa diancam 
oleh atasan dan rekan-rekan kerjanya.  
4. Struktur dan Iklim Organsasi  
Faktor stres yang dikenali dalam kategori ini adalah stres yang timbul oleh 
bentuk struktur organisasi yang berlaku di lembaga yang bersangkutan. Apabila 
bentuk atau struktur organisasi kurang jelas dan jangka waktu yang lama tidak 
ada perubahan atau pembaharuan, maka hal tersebut dapat menjadi sumber 
stres. Posisi individu dalam suatu struktur organsiasi juga dapat menggambarkan 




Termasuk dalam kategori ini ialah tuntutan fisik dan tuntutan tugas. 
Tuntutan fisik misalnya faktor kebisingan. Sedangkan tuntutan tugas mencakup : 
kerja malam, beban kerja, dan penghayatan dari resiko dan bahaya.  
a. Tuntutan fisik : kondisi fisik kerja mempunyai pengaruh fatal dan 
terhadap fisik dan psikologis diri seorang tenaga kerja. Kondisi fisik 
dapat merupakan pembangkit stres (stressor). Suara bising selain 
dapat menimbulkan gangguan sementara atau tetap pada alat 
pendengaran kita, juga dapat merupakan sumber stres yang 
menyebabkan peningkatan dari kesiagaan dan ketidakseimbangan 
psikologis kita. Kondisi demikian memudahkan timbulnya kecelakaan, 
misalnya tidak mendengar suara-suara peringatan sehingga timbul 
kecelakaan.  
b. Tuntutan tugas : penelitian menunjukkan bahwa shift atau kerja 
malam merupakan sumber utama dan stres bagi para pekerja pabrik. 
Para pekerja shift malam lebih sering mengeluh tentang kelelahan 
dan gangguan perut daripada para pekerja pagi atau siang dan 
dampak dari kerja shift terhadap kebiasaan makan yang mungkin 
menyebabkan gangguan-gangguan pada perut. 
 
2.2.3 Konsekuensi Stres Kerja  
Pergerakan dari mekanisme pertahanan tubuh bukanlah satu-satunya 
konsekuensi yang mungkin timbul dari adanya kontak dengan sumber stres. 
Akibat dari stres banyak bermacam-macam. Ada sebagian yang positif seperti 
meningkatkan motivasi, terangsang untuk bekerja lebih giat lagi, atau mendapat 




dan berbahaya. menurut Cox (2005:92) telah mengidentifikasi efek stres, yang 
mungkin muncul. Kategori yang di susun Cox meliputi :  
1. Dampak Subjektif (subjective effect)  
Kekhawatiran/kegelisahan, kelesuhan, kebosanan, depresi, keletihan, 
frustasi, kehilangan kesabaran, perasaan terkucil dan merasa 
kesepian. 
2. Dampak Perilaku (Behavioral effect) 
Akibat stres yang berdampak pada perilaku pekerja dalam bekerja di       
antaranya peledakan emosi dan perilaku implusif.  
3. Dampak Kognitif (Cognitive effect)  
Ketidakmampuan mengambil keputusan yang sehat, daya konsentrasi 
menurun, kurang perhatian/rentang perhatian pendek, sangat peka 
terhadap kritik/kecaman dan hambatan mental. 
4. Dampak Fisiologis (Physiological effect) 
Kecanduan glukosa darah meninggi, denyut jantung dan tekanan 
darah meningkat, mulut kering, berkeringat, bola mata melebar dan 
tubuh panas dingin. 
5. Dampak Kesehatan (Health effect)  
Sakit kepala dan migrant, mimpi buruk, sulit tidur, gangguan 
psikosomatis. 
6. Dampak Organisasi (Organizational effect) 
Produktivitas menurun/rendah, terasing dari mitra kerja,, 





Keenam jenis efek stress tersebut tidak mencakup seluruhnya, juga tetapi 
tidak terbatas ada dampak-dampak dimana ada kesepakatan universal dan untuk 
hal itu ada bukti ilmiah yang jelas. Kesemuanya hanya mewakili beberapa 
dampak potensial yang sering dikaitkan dengan stres. Akan tetapi, jangan 
diartikan bahwa stres selalu meyebabkan dampak seperti yang disebutkan 
diatas. 
 
2.3 Kepuasan Kerja 
2.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja 
Menurut Davis dalam Mangkunegara (2005:117) menyatakan bahwa 
kepuasan kerja adalah suatu perasaan menyokong atau tidak menyokong diri 
pegawai yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun kondisi dirinya. 
Kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang 
menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima dan jumlah 
mereka yakini dengan seharusnya mereka terima (Robbins,2003:78). 
Greenberg dan Baron (2003:148) kepuasan kerja sebagai sikap positif 
atau negatif yang dilakukan individual terhadap pekerjaan mereka. Handoko 
(1987:193) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang 
menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para karyawan 
memandang pekerjaan mereka. 
Kepuasan kerja merupakan respons affective atau emosional terhadap 
berbagai segi pekerjaan seseorang (Kreitner dan kinicki, 2001:224). Definisi ini 




Seseorang dapat relative puas dengan salah satu aspek pekerjaan dan tidak 
puas dengan satu atau lebih aspek lainnya. 
Pekerjaan memerlukan interaksi dengan rekan kerja dan atasan, 
mengikuti peraturan dan kebijakn organisasi, memenuhi standar kinerja, hidup 
dengan kondisi kerja yang sering kurang ideal dan semacamnya. Kepuasan kerja 
mencerminkan sikap dan bukan perilaku. Kepuasan kerja merupakan variabel 
tergantung utama karena dua alasan, yaitu: (1) menunjukkan hubungan dengan 
faktor kinerja; (2) merupan prefensi nilai yang dipegang banyak peneliti perilaku 
organisasi. 
Keyakinan bahwa pekerja yang puas lebih produktif daripada yang tidak 
puas menjadi pendirian banyak manajer bertahun-tahun. Namun, banyak 
kenyataan mempertanyakan asumsi hubungan kasual tersebut. Peneliti yang 
memiliki nilai humanitas kuat menolak bahwa kepuasan merupakan tujuan yang 
legitimate suatu organisasi. Mereka juga menolak bahwa organisasi bertanggung 
jawab menyediakan pekerjaan yang menantang dan secara intrinsic menghargai. 
2.3.2 Teori Kepuasan Kerja 
Terdapat Tiga macam Teori Kepuasan menurut Wesley & Yulk 
(1997:186) : 
1. Discrepancy Theory 
Teori ini dipelopori oleh Porter (1961: 117). Porter mengemukakan bahwa 
untuk mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih antara 






2. Equity Theory 
Prinsip teori ini adalah bahwa seseorang akan merasa puas atau tidak 
puas tergantung apakah ia merasakan adanya keadilan (equity) atau tidak atas 
sesuatu atau faktor penentu. Perasaan equity dan inequity atas suatu situasi 
diperoleh dengan cara membandingkan dirinya dengan orang lain yang sekelas, 
sekantor, maupun ditempat lain (As’ad 1995: 125). Teori ini mengidentifikasikan 
elemen equity meliputi tiga hal, yaitu : 
- Inputs : Segala sesuatu yang berharga dirasakan karyawan sebagai 
masukan terhadap pekerjaannya (misalnya ketrampilan dan pengalaman, 
dll). 
- Outcomes : Segala sesuatu yang berharga yang dirasakan sebagai hasil dari 
pekerjaannya (misalnya gaji, insentif, dll). 
- Comparisons Persona : Perbadingan antara input dan outcomes yang 
diperolehnya. 
3. Two Factor Theory 
Teori yang dikemukakan oleh Hezberg pada prinsipnya mengemukakan 
bahwa kepuasan kerja dan ketidakpuasan terhadap pekerjaan itu tidak 
meruapakan variabel yang continue (As’ad, 2003: 108). Berdasarkan hasil 
penelitian Hezberg membagi situasi yang mempengaruhi sikap seseorang 
terhadap pekerjaannya menjadi dua kelompok yaitu : 
- Kepuasan Intrinsik atau motivator, faktor-faktor atau situasi yang 
dibuktikannya sebagai sumber kepuasan yang terdiri dari : prestasi 
(achievement), pengakuan (recognition), pekerjaan itu sendiri (work it self ), 
tanggung jawab (responsibility) dan pengembangan potensi individu. 
- Kepuasan Ekstrinsik atau hygiene factors, yaitu faktor-faktor yang terbukti 




perusahaan (company policy and administration), supervision tehnical, upah 
(salary), hubungan antar pribadi (interpersonal relations), kondisi kerja 
(working condition) job security dan status. 
 
2.3.3 Penyebab Kepuasan Kerja 
Menurut Kreitner dan Kinicki (2001:225) tedapat lima faktor yang dapt 
memengaruhi timbulnya kepuasan kerja, yaitu sebagai berikut : 
a. Need fulfillment (pemenuhan kebutuhan) 
Model ini dimaksudkan bahwa kepuasan ditentukan oleh tingkatan 
karakteristik pekerjaan memberikan kesempatan pada individu untuk 
memenuhi kebutuhannya. 
 
b. Discrepancies (perbedaan) 
Model ini menyatakan bahwa kepuasan merupakan suatu hasil 
memenuhi harapan. Pemenuhan harapan mencerminkan perbedaan 
antara apa yang diharapkan dan yang diperoleh individu dari 
pekerjaan. Apabila harapan lebih besar daripada apa yang diterima, 
orang akan tidak puas. Sebaliknya diperkirakan individu akan puas 
apabila mereka menerima manfaat di atas harapan. 
 
c. Value attainment (pencapaian nilai) 
Gagasan value attainment adalah bahwa kepuasan merupakan hasil 









d. Equity (keadilan) 
Dalam model ini dimaksudkan bahwa kepuasan merupakan fungsi 
dari seberapa adil individu diperlakukan di tempat kerja. Kepuasan 
merupakan hasil dari persepsi orang bahwa perbandingan antara 
hasil kerja dan inputnya rlatif lebih menguntungkan dibandingkan 
dengan perbandingan antara keluaran dan masukan pekerjaan 
lainnya. 
 
e. Dispositional/genetic componens (kompenen genetic) 
Beberapa rekan kerja atau teman kerja tampak puas terhadap variasi 
lingkungan kerja, sedangkan lainnya keliahtan tidak puas. Model ini 
didasarkan pad keyakinan bahwa kepuasan kerja sebagian 
merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor genetic. Model menyiratkan 
perbedaan individu hanya mempunyai arti penting untuk menjelaskan 
kepuasan kerja seperti halnya karakteristik lingkungan pekerjaan.  
 
2.3.4 Dampak Kepuasan Kerja 
Minat manajer dalam kepuasan kerja cenderung berpusat pada 
pengaruhnya terhadap kepuasan kinerja. Menurut Moh. As’ad (2004:115) 
terdapat dampak kepuasan kerja pada produktivitas, kemangkiran dan 
perputaran. 
1. Kepuasan dan Produktivitas 
Pekerja yang bahagia tidak berarti menjadi pekerja produktif. Pada tingkat 
individual, kenyataan menganjurkan sebaliknya untuk lebih akurat, produktivitas 
mungkin lebih mengarah kepada kepuasan. Hal yang lebih menarik apabila 




terhadap hubungan kepuasan dengan kinerja. Pada tingkat organisasi dengan 
pekerja lebih puas, cenderung lebih efektif daripada organisasi dengan sedikit 
pekerja yang puas. 
Alasan tidak mendapat dukungan yang kuat atas tesis bahwa kepuasan 
menyebabkan produktivitas dikarenakan penelitian lebih difokuskan pada tingkat 
individu da ripada organisasi dan pengukuran tingkat individu atas produktivitas 
tidak mempertimbangkan semua interaksi dan kompleksitas dalam proses kerja. 
Maka, sementara kita tidak dapat mengatakan bahwa pekerja bahagia lebih 
produktif, mungkin menjadi benar apabila dikatan organisasi bahagia adalah 
lebih produktif. 
 
2. Kepuasan dan Kemangkiran 
Hubungan antara kepuasan dan kemangkiran bersifat positif, tetapi 
korelasinya moderat, biasanya kurang dari +0,40. Keadaan tersebut masuk akal 
bahwa pekerja yang tidak puas pada umumnya kehilangan pekerjaan. Faktor lain 
mempunyai dampak pada hubungan dan menurunkan koefisien korelasi. 
Sebagai contoh adalah dalma organisasi yang memberikan cuti sakit 
dengan bebas mendorong semua pekerja, termasuk mereka yang sangat puas, 
mengambil cuti. Misalkan mereka mempunyai beberapa kepentingan, mereka 
tetap mendapatkan pekerjaan memuaskan dan tetap mengambil cuti kerja untuk 
menikmati akhir minggu tiga hari atau menikmati liburan apala dapat memperoleh 
kebebasan tanpa sanksi atau denda. Penelitian menunjukkan bahwa kepuasan 
mempunyai korelasi negative dengan kemangkiran. 
 
3. Kepuasan dan Pergantian 
Kepuasan juga berhubungan negative dengan pergantian, tetapi 




seperti kondisi pasar tenaga kerja,harapan tentang alternative peluang kerja dan 
lamanya bekerja dengan organisasi merupakan hambatan penting pada 
keputusan actual untuk seseorang meninggalkan pekerjaan. Secara spesifik, 
tingkat kepuasan kurang penting dalam memprediksi pergantian untuk superor 
perfomer, yaitu mereka yang mempunyai kinerja unggul. Hal tersebut terjadi 
karena organisasi melakukan usaha yang perlu untuk mempertahankan orang 
ini. Mereka mendapat kenaikan upah, pujian, pengakuan, peluang promosi 
meningkat, dan seterusnya. Sebaliknya terjadi pada poor perfomer, yaitu mereka 
yang kinerja buruk. Sedikit sekali usaha dilakukan organisasi untuk 
mempertahankan mereka. Bahkan ditekan untuk mendorong mereka keluar. 
Oleh karena itu, diharap kepuasan kerja lebih penting dalam mempengaruhi poor 
perfomer untuk tetap tinggal daripada superior perfomer. Tanpa memandang 
tingakt kepuasan, superior perfomer cenderung tetap dalam organisasi sebab 
mereka menrima pengakuan, pujian, dan penghargaan lain memberi mereka 
alasan untuk tetap tinggal dalam organisasi. 
 
2.3.5 Respon Terhadap Ketidakpuasan Kerja 
Menurut Robbins, dalam Munandar (2003:367) ada empat cara tenaga 
kerja mengungkapkan ketidakpuasan yaitu : 
a. Keluar (Exit) yaitu meninggalkan pekerjaan termasuk mencari 
pekerjaan lain. 
b. Menyuarakan (Voice) yaitu memberikan saran perbaikan dan 
mendiskusikan masalah dengan atasan untuk memperbaiki kondisi. 
c. Kesetiaan (Loyality) yaitu menunggu secara pasif sampai kondisi 





d. Mengabaikan (Neglect) yaitu sikap dengan membiarkan keadaan 
menjadi lebih buruk seperti sering absen atau semakin membuat 
kesalahan. 
2.3.6 Meningkatkan Kepuasan Kerja  
Greenberg dan Baron dalam Wibowo (2003:159) memberikan saran 
untuk mencegah ketidakpuasan dan meningkatkan kepuasan, dengan cara 
membuat pekerjaan menyenangkan sebagai berikut : 
a. Orang lebih puas dengan pekerjaan yang mereka senang kerjakan 
daripada yang membosankan. Meskipun beberapa pekerjaan secara 
intinsik membosankan, pekerjaan tersebut masih mungkin 
meningkatkan tingkat kesenangan ke dalam setiap pekerjaan. 
b. Orang dibayar dengan jujur. Orang yang percaya system pengupahan 
tidak jujur cenderung tidak puas dengan pekerjaan. Hal ini 
diperlakukan tidak hanya untuk gaji dan upah per jam, tetapi juga 
fringe benefit. Konsisten dengan value theory, mereka merasa dibayar 
dengan jujur dan apabila orang diberi peluang memilih fringe benefit 
yang paling mereka inginkan, kepuasan kerjanya cenderung naik. 
c. Mempertemukan orang dengan pekerjaan yang cocok dengan 
minatnya. Semakin banyak orang menemukan bahwa mereka dapat 
memenuhi kepentingannya sambil di tempat kerja, semakin puas 
mereka dengan pekerjaannya. Perusahaan dapat menawarkan 
counseling individu kepada pekerja sehingga kepentingan pribadi dan 
professional dapat didentifikasi dan disesuaikan. 
d. Menghindari kebosanan dan pekerjaan yang berulang-ulang. 




melakukan pekerjaan yang sangat membosankan dan berulang. 
Sesuai dengan two-faktor theory, orang jauh lebih puas dengan 
pekerjaan yang meyakinkan mereka memperoleh sukses secara 
bebas melakukan control atas bagaimana cara mereka melakukan 
sesuatu.  
 
2.4 Kinerja Karyawan 
2.4.1 Pengertian Kinerja Karyawan 
Kata performance dalam bahasa inggris diterjemahkan ke dalam bahasa 
Indonesia sering berbeda, sampai sekarang belum dibakukan. Ada yang 
menerjemahkan sebagai : unjuk kerja, kinerja, hasil karya, karya, pelaksanaan 
kerja, hasil pelaksanaan kerja. Ilyas (1999:65) menerjemahkan performance 
menjadi unjuk kerja, sedangkan Wahyudi (1996:34) menerjemahkan menjadi 
prestasi kerja. Menurut The Scribner-Bantam English Dictionary, terbitan Amerika 
dan Canada tahun 1979, (dalam Prawirosentono, 1991:1) kinerja berasal dari 
akar kata “to form” yang mempunyai beberapa “entries” berikut : 
1) To do carry out; execute (melakukan, menjalankan, melaksanakan). 
2) To dischange or fulfil; as a vow (memenuhi atau menjalankan 
kewajiban suatu nazar). 
3) To portray, as a character in a play (menggambarkan suatu karakter 
dalam suatu permainan). 
4) To render by voice or a musical instrument (menggambarkan dengan 
suatu atau alat musik). 
5) To execute or complete an undertaking (melaksanakan atau 




6) To act a part in a play (melakukan sesuatu kegiatan dalam suatu 
permainan). 
7) To perform music (memainkan/pertunjukan musik) 
8) To do what is expected of a person or machine (melakukan sesuatu 
yang diharapkan oleh seseorang atau mesin). 
Berdasarkan hal tersebut di atas, maka arti performance atau kinerja 
adalah sebagi berikut : Kinerja (Performance) adalah hasil kerja yang dapat 
dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai 
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya 
mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum 
dan sesuai dengan moral maupun etika.  
Disamping itu, kinerja (performance) diartikan sebagai hasil kerja 
seseorang pegawai, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara 
keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukan buktinya secara 
konkrit dan dapat diukur (dibandingkan dengan standar yang telah ditentukan).  
Mangkunegara (2001:67) mendifinisikan kinerja (prestasi kerja) sebagai 
berikut: “Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya”. Sedangkan Bernardin dan Russel (1993:397), 
mengatakan pengertian bahwa: “kinerja pegawai tergantung pada kemampuan, 
usaha kerja dan kesempatan kerja yang dapat dinilai dari out put”. Timpe 
(1993:9), mengemukakan bahwa kinerja (prestasi kerja) adalah: “Tingkat kinerja 




Kinerja merupakan penampilan hasil karya seseorang dalam bentuk 
kualitas ataupun kuantitas dalam suatu organisasi. Kinerja dapat merupakan 
penampilan individu maupun kelompok kerja pegawai. Tiga hal penting dalam 
kinerja adalah tujuan, ukuran, dan penilaian. 
Penentuan tujuan setiap unit organisasi merupakan strategi untuk 
meningkatkan kinerja. Tujuan ini akan memberikan arah dan mempengaruhi 
bagaimana seharusnya perilaku kerja yang diharapkan organisasi dari setiap 
personel. Tetapi ternyata tujuan saja tidak cukup, sebab itu diperlukan ukuran 
apakah seseorang personel telah mencapai kinerja yang diharapkan. Untuk itu 
penilaian kuantitatif dan kualitatif standar kinerja untuk setiap tugas dan jabatan 
personel memegang peranan yang penting. Akhir dari proses kinerja adalah 
penilaian kinerja itu sendiri yang dikaitkan dengan proses pencapaian tujuan. 
Dimensi-dimensi yang dijadikan ukuran kinerja, menurut Nawawi 
(2000:97) adalah : 
1. Tingkat kemampuan kerja (kompetensi) dalam melaksanakan 
pekerjaan baik yang diperoleh dari hasil pendidikan dan pelatihan 
maupun yang bersumber dari pengalaman kerja 
2. Tingkat kemampuan eksekutif dalam memberikan motivasi kerja, agar 
pekerja sebagai individu bekerja dengan usaha maksimum, yang 
memungkinkan tercapainya hasil sesuai dengan keinginan dan 
kebutuhan masyarakat. 
 
2.4.2 Penilaian Kinerja 
Penilaian kinerja merupakan suatu proses menilai hasil karya personel 




dengan standar baku. Melalui penilaian itu kita dapat mengetahui apakah 
pekerjaan itu sudah sesuai atau belum dengan uraian pekerjaan yang telah 
disusun sebelumnya. 
1. Faktor-faktor Penilaian Kinerja 
Penilaian kinerja mencakup faktor-faktor : 
a. Pengamatan, yang merupakan proses menilai dan menilik perilaku yang 
ditentukan oleh sistem pekerjaan. 
b. Ukuran, yang dipakai untuk mengukur prestasi kerja seorang personel 
dibandingkan dengan uraian pekerjaan yang telah ditetapkan untuk 
personel tersebut. 
c. Pengembangan, yang bertujuan untuk memotivasi personel mengatasi 
kekurangannya dan mendorong yang bersangkutan untuk 
mengembangkan kemampuan dan potensi yang ada pada dirinya. 
 
2. Tujuan Penilaian Kinerja  
Tujuan Penilaian kinerja secara umum:  
a. Menilai kemampuan personel 
Penilaian ini merupakan tujuan yang mendasar dalam menilai personel 
secara individu, yang dapat digunakan sebagai informasi untuk menilai 
efektivitas manajemen sumber daya manusia. 
b.  Pengembangan personel 
Sebagai informasi untuk pengambilan keputusan untuk pengembangan 
personel seperti: promosi, mutasi, rotasi, terminasi dan penyesuaian 
kompensasi. 
Secara spesifik penilaian kinerja bertujuan untuk: 




- Menentukan kriteria tingkat pemberian kompensasi 
- Memperbaiki kualitas pelaksanaan pekerjaan 
- Memperoleh umpan balik atas hasil prestasi karyawan 
Tujuan utama sistem penilaian kinerja adalah menghasilkan informasi 
yang akurat dan valid sehubungan dengan perilaku dan kinerja karyawan. 
Semakin akurat dan valid informasi yang dihasilkan oleh sistem penilaian kinerja, 
semakin besar potensi nilainya bagi organisasi. 
Tujuan penilaian kinerja secara khusus: 
Walaupun semua organisasi masing-masing mempunyai tujuan yang 
mendasar mengenai sistem penilaian kinerja, informasi yang dihasilkan oleh 
sistem tersebut dapat digunakan secara khusus bagi organisasi. Tujuan khusus 
tersebut dapat digolongkan menjadi dua bagian besar yaitu: evaluasi dan 
pengembangan. 
3. Aspek Evaluasi Penilaian Kinerja 
Untuk melakukan evaluasi maka manajer akan menilai kinerja massa lalu 
seorang karyawan. Evaluator menggunakan informasi untuk menilai kinerja dan 
kemudian menggunakan data tersebut dalam keputusan-keputusan promosi, 
demosi, terminasi dan kompentensi. Teknik evaluatif membandingkan semua 
pegawai satu dengan yang lain atau terhadap beberapa standar sehingga 
keputusan-keputusan dapat dibuat berdasarkan catatan-catatan kinerja mereka. 
Keputusan-keputusan yang paling sering dilaksanakan berdasarkan tujuan 
evaluatif adalah keputusan-keputusan kompensasi yang mencakup peningkatan 
balas jasa, bonus pegawai, dan kenaikan-kenaikan lainya dalam gaji. Tujuan 
evalutif kedua dari penilaian kinerja adalah membuat keputusan-keputusan 




kunci dalam menentukan pegawai yang diinginkan lainya. Penilaian kinerja dapat 
dipakai untuk mengevaluasi sistem perekrutan, seleksi dan penempatan. 
 
4. Aspek Pengembangan Penilaian Kinerja 
Informasi yang dihasilkan dari sistem penilaian kinerja dapat juga dipakai 
untuk lebih memudahkan pengembangan pribadi/karir pegawai. Dalam 
pendekatan pengembangan, manajer mencoba meningkatkan kinerja seseorang 
pegawai di massa yang akan datang. Aspek pengembangan dari penilaian 
kinerja mendorong pertumbuhan pegawai dalam hal keahlian, pengalaman atau 
pengetahuan yang dibutuhkan seseorang untuk melaksanakan pekerjaan saat ini 
secara lebih baik. Keahlian-keahlian atau pengetahuan yang harus dicapai 
seseorang untuk melaksanakan pekerjaan di massa mendatang, dan tipe-tipe 
tanggung jawab yang harus diberikan seseorang guna mempersiapkannya 
terhadap penugasan-penugasan di massa mendatang. 
Penilaian kinerja yang bertujuan pengembangan juga mencakup 
pemberian pedoman kepada pegawai untuk kinerjanya di massa depan. Umpan 
balik ini mengenali kekuatan dan kelemahan dalam kinerja massa lalu dan 
menentukan arah yang harus diambil pegawai untuk memperbaikinya. Pegawai 
ingin mengetahui secara khusus bagaimana mereka dapat meningkat di massa 
depan. Karena penilaian kinerja dirancang untuk menanggulangi masalah-
masalah kinerja yang buruk, penilaian haruslah dirancang untuk 
mengembangkan pegawai dengan lebih baik. 
5. Konsep Dasar Penilaian Kinerja 
a. Memenuhi manfaat penilaian dan pengembangan 





c. Merupakan dokumen legal 
d. Merupakan proses formal dan nonformal 
 
6. Cara-cara Melakukan Penilaian Kinerja 
Penilaian kinerja dapat dilakukan dengan bermacam-macam cara yaitu: 
a. Penilaian teknik essai 
b. Penilaian komparasi 
c. Penilaian daftar periksa 
d. Penilaian langsung ke lapangan 
e. Penilaian berdasarkan perilaku 
f. Penilaian berdasarkan insiden kritikal 
g. Penilaian berdasarkan keefektifan 
h. Penilaian berdasarkan peringkat 
 
7. Karakteristik 
Sifat khas dari suatu pengukuran kinerja adalah: 
a. Pengukuran kinerja nonfinansial harus dimasukan dalam suatu sistem 
karena banyak tujuan organisasi yang tidak mendasarkan pada biaya. 
Yang termasuk disini adalah: waktu, ketersedian alat, ketepatan 
jadwal, dan presentase produk yang tidak salah. 
b. Pengukuran kinerja harus saling menunjang bukan menimbulkan 
masalah 
c. Pengukuran kinerja harus dapat memotivasi pegawai untuk 
membantu organisasi mencapai tujuan jangka panjangnya seperti 
juga jangka pendek. 
Pengukuran kinerja harus dapat dipakai di semua bagian. Interval waktu 




meliputi beberapa daerah. Informasi yang dihasilkan oleh sistem penilaian dapat 
digunakan untuk memudahkan pengembangan pribadi pegawai. Sistem penilaian 
yang sehat dapat menghasilkan informasi yang valid tentang pegawai. Jika 
informasi ini diumpan-balikan kepada pegawai secara jelas dan dengan cara 
yang tidak mengancam, maka informasi itu dapat memenuhi dua tujuan: 
1) Bila informasi mengindikasikan bahwa pegawai sudah bekerja secara 
efektif, proses-proses umpan balik itu sendiri dapat menguntungkan 
pegawai karena dapat meningkatkan rasa percaya diri dan 
kompetensinya. 
2) Bila informasi menemukan adanya kelemahan, maka umpan balik 
dapat menstimulasi proses pengembangan untuk mengatasi proses 
kelemahan yang ada. 
Untuk manajemen sumber daya manusia, proses penilaian kinerja dapat 
menunjukan adanya kebutuhan akan adanya pengembangan tambahan sebagai 
suatu alat untuk meningkatkan kinerja. Dengan adanya hasil penilaian kinerja 
yang mengindikasikan bahwa seorang pegawai mempunyai potensi untuk 
bekerja dengan baik di suatu posisi yang dipromosikan, maka pegawai tersebut 
mempunyai kesempatan untuk menduduki suatu posisi yang lebih tinggi. 
Penilaian kinerja yang bertujuan pengembangan juga mencakup 
pemberian pedoman kinerja pegawai di kemudian hari. Umpan balik akan 
menyadarkan pegawai tentang kelemahan dan kekuatan kinerja massa lalu dan 
menentukan arah yang harus dipilih pegawai untuk memperbaikinya. Pegawai 
ingin mengetahui secara khusus, bagaimana mereka dapat meningkatkan 




untuk menanggulangi masalah-masalah kinerja yang buruk, penilaian harus 
dirancang untuk mengembangkan pegawai dengan lebih baik.  
 
2.4.3 Karakteristik Karyawan yang memiliki Kinerja Yang Tinggi  
Sebuah studi tentang kinerja menemukan beberapa karakteristik 
karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi. Mink dalam (Raharjo:2005:75) 
menyebutkan beberapa karakteristik karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi, 
meliputi :  
1. Berorientasi Pada Prestasi 
Karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi, keinginan yang kuat 
membangun sebuah mimpi tentang apa yang mereka inginka untuk 
dirinya. 
2. Percaya Diri  
Karyawan yang kinerja tinggi memiliki sikap mental positif yang 
mengarahkannya bertindak dengan tingkat percaya diri yang tinggi.  
3. Pengendalian Diri  
Karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi mempunyai rasa percaya diri 
yang sangat mendalam. 
4. Kompetensi 
Karyawan yang kinerjanya tinggi telah mengembangkan kemampuan 
spesifik atau kompetensi berprestasi dalam daerah pilihan mereka.  
5. Persisten  
Karyawan yang kinerjanya tinggi mempunyai piranti kerja, didukung oleh 




Karakteristik orang yang mempunyai kinerja tinggi adalah sebagai berikut 
(Mangkunegara, 2002:68): 
1. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi.  
2. Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi.  
3. Memiliki tujuan yang realistis.  
4. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasi 
tujuannya.  
5. Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang konkrit dalam seluruh 
kegiatan kerja yang dilakukannya.  
6. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah 
diprogramkan. 
2.4.4 Indikator Kinerja  
Sebuah organisasi didirikan tentunya dengan suatu tujuan tertentu. 
Sementara tujuan itu sendiri tidak sepenuhnya akan dapat dicapai jika karyawan 
tidak memahami tujuan dari pekerjaan yang dilakukannya. Artinya, pencapaian 
tujuan dari setiap pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan akan berdampak 
secara menyeluruh terhadap tujuan organisasi. Oleh karena itu, seorang 
karyawan harus memahami indikator-indikator kinerja sebagai bagian dari 
pemahaman terhadap hasil akhir dari pekerjaannya. Sementara itu, dalam 
kaitannya dengan indikator kinerja karyawan, Simamora (1995:95) 
mengemukakan bahwa kinerja karyawan dapat diukur dengan indikator-indikator 
sebagai berikut: 
1. Kualitas Kerja, yaitu meliputi jumlah produksi kegiatan yang   dihasilkan. 
2. Kuantitas Kerja, yaitu berlaku sebagai standar proses pelaksanaan   




3. Ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan, yaitu pemenuhan kesesuaian 
waktu yang dibutuhkan atau diharapkan dalam pelaksanaa kegiatan.  
Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu ada enam 
indikator, yaitu (Robbins, 2006:260): 
1. Kualitas, Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas 
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 
keterampilan dan kemampuan karyawan.  
2. Kuantitas, Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah 
seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.  
3. Ketepatan waktu, Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal 
waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output 
serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.  
4. Efektivitas, Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi 
(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud 
menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.  
5. Kemandirian, Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan 
dapat menjalankan fungsi kerjanya Komitmen kerja. Merupakan suatu 
tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan 
tanggung jawab karyawan terhadap kantor. 
Indikator-indikator kinerja karyawan sebagaimana disebutkan di atas 
memberikan pengertian bahwa pekerjaan yang dilakukan karyawan dilandasi 
oleh ketentuan-ketentuan dalam organisasi. Disamping itu, karyawan juga harus 





2.4.5 Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja Karyawan  
Para pemimpin organisasi sangat menyadari adanya perbedaan kinerja 
antara satu karyawan dengan karyawan lainnya berada di bawah 
pengawasannya. Walaupun karyawan-karyawan bekerja pada tempat yang sama 
namun produktivitas mereka tidaklah sama.  
Davis dan J.W Newstrom (1997: 40-41) mengemukakan pendapatnya, 
bahwa kinerja dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu : 
a. Faktor kemampuan 
 Pengetahuan : Pendidikan, pengalaman, dan latihan 
 Keterampilan : Kecakapan dan kepribadian 
b. Faktor motivasi 
 Kondisi social : Organisasi formal dan informal, kepemimpinan 
 Seriakt kerja kebutuhan individu fisiologi, social dan egoistic 
 Kondisi fisik : Lingkungan kerja  
Dale Timple dalam Mangkunegara (2006:147), membagi faktor yang 
mempengaruhi kinerja menjadi dua, yaitu : 
a. Faktor internal 
Faktor internal (disposisional) yaitu faktor yang dihubungkan dengan 
sifat-sifat seseorang. Misalnya, kinerja seseorang baik karena 
disebabkan mempunyai kemampuan tinggi dan seseorang itu tipe 
pekerja keras, sedangkan seseorang mempunyai kinerja yang jelek 




orang tersebut tidak memiliki upaya-upaya untuk memperbaiki 
kemampuannya.   
b. Faktor eksternal 
Faktor eksternal yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
seseorang yang berasal dari lingkungan. Seperti perilaku, sikap, dan 
tindakan-tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja 
dan iklim organisasi. 
 
2.5 Hasil Penelitian Terdahulu 
Tabel 2.5 Hasil Penelitian Terdahulu 




Pengaruh stress kerja 
dan kepuasan kerja 
terhdap kinerja pada 
PT. Lie Fung 
Surabaya 
1. tingkat stress kerja karyawan di 
perusahaan rendah, namun masih 
ditemukan 23% karyawan dengan stress 
kerja tinggi sebagian besar karyawan 
dengan tingkat kepuasan kerja tinggi 
namun juga ditemukan 23% dengan 
kepuasan kerja rendah, dan tingkat kinerja 
juga sama yaitu masih terdapat 23% 
karyawan dengan kinerja rendah. 
2. Hasil uji t menunjukkan bahwa stress 
kerja secara parsial mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja di PT. Lie 
fung. Pengaruh stress kerja terhadap 
kinerja adalah negative, artinya bahwa 
ketika stress kerja rendah maka kinerja 
tinggi, dengan demikian pula sebaliknya. 
3. Kepuasan kerja secara parsial juga 
dinyatakan memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan di PT. Lie 
Fung. Temuan ini mengindikasikan bahwa 
naik turunnya kepuasan kerja karyawan 
mempengaruhi naik turunnya kinerja 
karyawan. 
2 Mesiono Hubungan Stres Kerja 
dan Kepuasan Kerja 
dengan Kinerja guru 




1. Terdapat hubungan yang signifikan antara 
stress dengan kinerja guru SMP NEGERI 
1 LABUHAN DELI. Ini berarti bahwa stress 
yang tinggi tidak menunjang peningkatan 
kinerja, sehingga makin tidak stress maka 





2. Terdapat hubungan yang signifikan antara 
kepuasan kerja guru dengan kinerja. 
Artinya makin baik kepuasan kerja guru 
maka makin baik pula kinerja guru SMP 
NEGERI 1 LABUHAN DELI. 
3. Terdapat hubungan yang signifikan antara 
stress dan kepuasan kerja guru secara 
bersama-sama dengan kinerja guru SMP 




Pengaruh Stres Kerja 
dan Kepuasan Kerja 
terhadap Turnover 
Intention pada 
Karyawan PT. Unitex 
di Bogor 
1. Kepuasan kerja dan stress kerja secara 
besama-sama memiliki pengaruh terhadap 
Turnover Intention pada karyawan PT. 
Unitex di Bogor. 
2. Kepuasan kerja berpengaruh negative dan 
signifikan terhadap Turnover Intention 
pada karyawan PT. Unitex di Bogor. 
3. Stress kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Turnover Intention 
pada karyawan PT. Unitex di Bogor 
4 Mariskha 
Z. 
Pengaruh Stres Kerja 
dan Kepuasan Kerja 
terhadap Kinerja 
Karyawan surat kabar 
harian lokal di kota 
Palembang 
1. Pengaruh stress kerja dan kepuasan kerja 
terhdapa kinerja karyawan secara parsial 
meberikan hasil yang tidak mendukung di 
dalam penelitian, jadi stress kerja dan 
kepuasan kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan surat 
kabar harian lokal di kota Palembang. 
2. Pengaruh stress kerja dan kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan secara 
simultan memberikan hasil yang 
mendukung di dalam penelitian ini. Jadi 
stress kerja dan kepuasan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan surat kabar harian lokal kota 
Palembang akan tetapi pengaruhnya 
adalah lemah. 
 
Dari berbagai penelitian terdahulu tersebut, maka sesuai dengan 
penelitian ini, kinerja karyawan secara umum dipengaruhi oleh dua faktor utama 
yaitu variabel stress kerja dan kepuasan kerja. 
 
2.6 Kerangka Pikir 
Kerangka pemikiran akan mengarahkan proses penelitian sesuai tujuan 











Berdasarkan latar belakang, rumusan masalah, dan tujuan penelitian 
maka dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut : 
1. Di duga stress kerja dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Pelindo IV Makassar 
2. Di duga kepuasan kerja yang dominan berpengaruh terhadap kinerja 




















3.1 Waktu dan Lokasi Penelitian 
Penelitian ini berlokasi di Jl. Nusantara Pelabuhan Kota Makassar yang 
menjadi wilayah kantor PT. Pelindo IV (Persero) cabang Makassar. Waktu 
penelitian akan dilakasanakan pada akhir bulan Desember (± 2 bulan). 
 
 
3.2 Populasi dan Sampel 
3.2.1 Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek 
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2009: 115). 
Dalam penelitian ini, populasinya adalah semua karyawan  PT. Pelindo IV 
(Persero) cabang Makassar yang sampai tahun 2014 totalnya berjumlah 147 
orang.  
Dari populasi ini kemudian akan ditarik sampel yang akan digunakan 
dalam penelitian ini sebagai responden. 
3.2.2 Sampel 
Sampel adalah bagian dari populasi yang karekteristiknya hendak diteliti. 




dapat dengan mudah mengorganisasikan agar dapat diperoleh hasil yang 
obyektif (Hikmat Mahi, 2011:60). 
Dari jumlah populasi yaitu 147 orang karyawan PT. Pelindo (Persero) 
cabang Makassar, kemudian akan digunakan metode Simple Random Sampling, 
yaitu metode penarikan sampel dimana setiap anggota populasi mempunyai 
peluang yang sama untuk dipilih secara acak menjadi sampel dan jumlah sampel 
yang digunakan adalah 60 orang karyawan. 
Dalam penelitian ini, teknik pengambilan sampel menggunakan rumus 
Slovin dalam Sugiyono (2009:81), yaitu sebagai berikut: 
 N 
n =   
       1 + N(e)2 
 
Dimana: 
n = Jumlah sampel 
N = Jumlah populasi 
e = Batas kesalahan maximal yang ditolerir dalam sampel (10%) 
 Berdasarkan rumus tersebut, maka jumlah sampel yang diambil dalam 
penelitian ini adalah : 
 147 
n =   
       1 + 147(0.1)2 
 






3.3 Jenis dan Sumber Data 
3.3.1 Jenis Data 
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini terbagi menjadi dua, yaitu: 
1. Data Kualitatif. 
Data yang diperoleh dari  jawaban kuesioner yang disebarkan kepada 
sejumlah karyawan. 
2. Data Kuantitatif. 
Data yang diperoleh dalam bentuk angka yang dapat dihitung. Data 
ini diperoleh dari perhitungan kuisioner yang berhubungan dengan 
masalah yang dibahas dalam skripsi ini. 
 
3.3.2 Sumber Data 
Sumber data yang dgunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua macam 
yaitu :  
a. Data Primer 
Data yang diperoleh dengan mengumpulkan langsung dari objek 
penelitian, yaitu menyebarkan secara langsung kuisioner kepada 
responden terpilih. 
 
b. Data Sekunder. 
Data yang berupa informasi yang dapat diperoleh dari perusahaan, 










3.4 Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data sangatlah penting karena berkaitan dengan 
tersedianya data yang dibutuhkan untuk menjawab permasalahan dalam 
penelitian sehingga kesimpulan yang diambil adalah benar. Oleh karena itu, 
penelitian metode pengumpulan data harus dilakukan dengan cara yang tepat. 
Dalam penelitian ini pengumpulan data yang digunakan oleh peneliti adalah:  
a. Observasi  
Teknik ini dilakukan dengan cara mengamati langsung dalam proses 
kegiatan keseharian pegawai pada PT. Pelindo IV (Persero) Cabang 
Makassar. 
b. Wawancara 
Yaitu pengumpulan data dengan melakukan Tanya jawab secara 
langsung kepada beberapa orang yang berkaitan dengan penelitian. 
c. Kuesioner 
Teknik pengambilan data dengan cara menyebarkan angket atau daftar 
pertanyaan yang telah disusun kepada responden. Metode ini dilakukan 
untuk memperoleh data primer yaitu dengan cara meminta responden 
mengisi kuesioner untuk mendapatkan data-data yang diperlukan 
mengenai pengaruh stress kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan pada PT. PELINDO IV (Persero) cabang Makassar. 
 
d. Dokumentasi 
Metode dokumentasi adalah mencari data mengenai hal-hal atau variasi 
yang berupa catatan, transkrip, buku, surat kabar, majalah, prasasti 




digunakan sebagai pelengkap guna memperoleh data sebagai bahan 
informasi yang digunakan penelitian ini yang meliputi struktur organisasi. 
 
3.5 Variabel Penelitian 
Menurut Sugiono (2009:58) Variabel penelitian adalah segala sesuatu 
yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga 
diperoleh informasi tentang hal tersebut, yang kemudian peneliti dapat menarik 
kesimpulannya. Variable-variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah :  
1. Variabel bebas / Independent variable (X) 
Yaitu variable yang mempengaruhi variable lain atau yang diselidiki 
pengaruhnya. Adapun yang menjadi variabel bebas adalah : 
- Stres Kerja (X1) 
- Kepuasan Kerja (X2) 
 
2. Variabel terikat / dependent Variabel (Y) 
Variable terikat adalah gejala atau unsure variable yang dipengaruhi 
oleh variable lain. Adapun variabel terikat adalah : 
- Kinerja Karyawan (Y) 
 
3.6 Definisi Operasional 
Definisi operasional adalah sesuatu yang melekat arti pada suatu variabel 
dengan cara menetapkan kegiatan atau tindakan yang perlu untuk mengukur 





Tabel 3.6 Definisi Operasional 
No Variabel Definisi Indikator Item Pertanyaan 
1 Stres 
Kerja (X1) 
Stres kerja dapat 





dalam individu tersebut 
yang mendorongnya 
dari fungsi normal. 
- Beban kerja 
- Konflik peran 
- Kenyamanan 
dalam lingkungan  
 
- Saya tidak punya cukup waktu 
untuk menyelesaikan semua 
pekerjaan saya 
- Saya mengalami konflik dalam 
menjalankan berbagai tugas 
yang diberikan atasan-atasan 
saya berlainan 
- Pekerjaan saya sering 
menempatkan saya dalam 
kondisi tidak sehat (misalnya 
polusi, wabah penyakit)  
2 Kepuasan 
Kerja (X2) 
Kepuasan kerja yaitu 
pernyataan emosi yang 




- Pekerjaan itu 
sendiri (work it 
self) 
- Gaji (pay) 
- Hubungan dengan 
teman kerja (co-
workers) 
- Pekerjaan saya menawarkan 
cukup peluang untuk berpikir 
dan bertindak mandiri  
- Saya puas dengan bayaran gaji 
yang saya terima dari 
pekerjaan saya 
- Saya puas dengan kesempatan 
yang diberikan pekerjaan saya 





Kinerja karyawan yaitu 
gabungan perilaku 
dengan prestasi dari apa 
yang diharapkan dan 
pilihannya atau bagian 
syarat-syarat tugas yang 
ada pada masing-
masing individu dalam 
organisasi. 
- Kualitas kerja  
- Kedisiplinan 
 
- Saya mampu menyelesaikan 
semua pekerjaan dengan tepat 
dan sempurna 
- Saya masuk kerja tepat waktu 
Sumber: Diturunkan dari teori Gibson (dalam Istijanto,2008). 
 
3.7 Instrumen Penelitian 
Instrumen merupakan hal yang sangat penting didalam kegiatan 
penelitian. Hal ini karena perolehan suatu informasi atau data relevan atau 
tidaknya, tergantung pada alat ukur tersebut. Oleh karena itu, alat ukur penelitian 
harus memiliki validitas dan realibilitas yang memadai. Menurut Sugiyono (2012 : 
132), instrumen penelitian diirancang untuk satu tujuan penelitian dan tidak bisa 




tidak selalu sama dengan penelitian yang lain. Hal ini disebabkan karena setiap 
penelitian mempunyai tujuan dan mekanisme kerja yang berbeda-beda. Adapun 
skala pengukurannya diukur dengan menggunakan metode skala likert (Likerts 
Summated Ratings), dengan bobot pengukuran, yaitu: 
 
Table 3.7 instrumen penelitian 
Alternatif Jawaban Bobot Nilai 
Sangat setuju 5 
Setuju 4 
Kurang setuju 3 
Tidak setuju 2 
Sangat tidak setuju 1 
 
 
3.8  Metode Analisis 
Untuk menguji hipotesis yang sudah dirumuskan peneliti menggunakan 
analisis regresi linier berganda. 
1. Analisis Regresi Berganda 
Analisis Regresi merupakan metode analisis yang tepat ketika penelitian 
melibatkan satu variabel terikat yang diperkirakan berhubungan dengan satu 
atau lebih variabel bebas, (Hair Anderson Tatham Black, 1995 dalam Sofyan 
Yamin dan Heri Kurniawan, 2009:81). 
Berdasarkan uraian diatas penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 




terhadap Kinerja Karyawan (Y). Adapun bentuk persamaan regresi linier 
berganda adalah sebagai berikut:  
 
Keterangan: 
Y : Kinerja Karyawan 
a : Intercept (konstanta) 
b1 : Koefisien regresi untuk X1 
X1 : Stres Kerja 
b2 : Koefisien regresi untuk X2 
X2 : Kepuasan Kerja 
e : Nilai residu 
2. Uji Koefisiensi Determinasi 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Dalam output 
SPSS, koefisien determinasi terletak pada table model summeryb dan tertulis R 
square. Namun untuk regresi linier berganda sebaliknya menggunakan R square 
yang sudah disesuaikan atau tertulis adjusted R square, karena disesuaikan 
dengan jumlah variabel independen yang digunakan dalam penelitian. 
Y = a + b1X1 + b2X2 + e 
Dalam kenyataan nilai adjusted R square dapat bernilai negatif, walaupun 
yang dikehendaki bernilai positif. Jika dalam uji empiris didapat nilai adjusted R 
square (R2) negatif, maka nilai adjusted R square (R2) dianggap nol, (Gujarati, 
2003 dalam Ghozali, 2011:97).  




3. Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F) 
Kuncoro (2003:219) menjelaskan bahwa Uji statistik F digunakan untuk 
menunjukkan apakah semua variabel bebas yang dimasukkan dalam model 
mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel terikat. Pengujian 
dilakukan dengan membandingkan nilai Fhitung dengan Ftabel pada derajat 
kesalahan 5% (α = 0.05). Apabila nilai Fhitung ≥ dari nilai Ftabel, maka berarti 
variabel bebasnya secara serempak memberikan pengaruh yang bermakna 
terhadap variabel terikat atau hipotesis pertama diterima. 
4. Uji Parsial ( Uji T ) 
Kuncoro (2003:218) menjelaskan bahwa Uji t pada dasarnya 
menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel penjelas secara individual 
dalam menerangkan variasi variabel terikat. Kemudian, bila membandingkan nilai 
t hitung dan nilai t tabel, jika hilai t hitung lebih tinggi dibanding nilai t tabel 
dengan tingkat signifikansi (α) = 0.05, itu berarti kita menerima hipotesis alternatif 
yang menyatakan bahwa suatu variabel independen secara individual 
mempengaruhi variabel dependen (Kuncoro, 2003:219).  
Uji ini dapat sekaligus digunakan untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh masing-masing variabel bebas tersebut yang mempengaruhi kinerja 
karyawan, dengan melihat nilai-nilai t masing-masing variabel. Berdasarakan nilai 
t, maka dapat diketahui variabel bebas mana yang dominan mempengaruhi 
variabel terikat. 
5. Uji Validitas 
Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukan tingkatan tingkatan 




dikatakan valid jika mampu mengukur apa yang diinginkan, apabila dapat 
mengungkapkan data variabel yang diteliti secara tepat. Dalam penelitian ini 
validitas yang digunakan adalah dengan uji Pearson Correlation. Pengujian 
validitas data dapat diperoleh dengan cara mengkorelasikan skor yang diperoleh 
pada setiap item pertanyaan dengan skor total dari masing-masing konstruk.  
6. Uji Realibilitas 
Realibilitas menunjukan pada suatu instrumen cukup dapat dipercaya 
untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrumen tersebut sudah 
baik (Arikunto, 1998:170). Realibilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan 
konsistensi responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-
konstruk pertanyaan yang merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam 
suatu bentuk kuesioner. Pengukuran realibilitas dapat dilakukan dengan dua cara 
yaitu :  
1. Repeated Measure atau pengukuran ulang, Disini seseorang akan 
diberikan pertanyaan yang sama pada waktu yang berbeda, dan 
kemudian dilihat apakah ia tetap konsisten dengan jawabannya.  
2. One Shot atau pengukuran sekali saja, pengukuran hanya dilakukan 
satu kali dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain 
atau mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. SPSS 
memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik 
Cronbach’s Alpha (α). Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel 






HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 HASIL 
4.1.1 Gambaran Umum Perusahaan 
PT. Pelindo IV Makassar merupakan Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang 
bergerak dalam bidang pengelolaan pelabuhan laut. Pada tahun 1983 sejalan 
dengan kebijakan tatanan kepelabuhanan nasional yaitu pemerintah menetapkan 
adanya empat pintu gerbang perdagangan luar negeri nasional, maka dilakukan 
merger 8 badan usaha PN. Pelabuhan menjadi empat badan usaha yang 
berstatus Perusahaan Umum (Perum), salah satu diantaranya adalah Perum 
Pelabuhan IV. 
Perum Pelabuhan IV merupakan hasil merger PN. Pelabuhan V (sebagian), VI, 
VII, dan VIII, ditambah dengan enam pelabuhan yang tidak diusahakan di 
Propinsi Irian Jaya, yang pendiriannya didasarkan pada Peraturan Pemerintah 
(PP) No.17 Tahun 1983 dan PP.No.7 Tahun 1985. Selanjutnya pada tahun 1992, 
berdasarkan PP. 59 tahun 1991 status Badan Usaha Perum dialihkan menjadi 
Persero yaitu menjadi PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) yang dikuatkan 
dengan Anggaran Dasar Perusahaan yang pengesahannya melalui Akta Notaris 
Imas Fatimah, SH No.7 tanggal 1 Desember 1992. Sebagai Persero, pemilikan 
saham sepenuhnya dikuasai oleh pemerintah, dalam hal ini Menteri Keuangan 
Republik Indonesia dan saat ini telah dialihkan ke Menteri Negara Badan Usaha 
Milik Negara (BUMN). 
PT. Pelindo IV Makassar memiliki modal dasar sebesar Rp 1.400.000.000.000.- 




PT Pelindo IV Makassar memiliki jaringan kantor sebanyak 19 kantor cabang, 3 
unit pelayanan kepelabuhan (UPK), 1 terminal peti kemas dan 5 kawasan. Kantor 
pusat PT. Pelindo IV Makassar terletak di Jl. Soekarno No.1 Makassar Sulsel 
(90173). Kantor perwakilan terletak di gedung wisma antara Lt.7, suite 701B Jl. 
Medan Merdeka Selatan No.17 Jakarta Pusat. 
a. Visi dan Misi 
1. Visi 
Menjadi perusahaan yang bernilai dan berdaya tarik tinggi melalui proses dan 
pelayanan unggul dengan orang-orang yang bahagia. 
2. Misi 
a) Menjadi penggerak dan pendorong pertumbuhan ekonomi 
Indonesia tengah dan timur; 
b) Memberikan tingkat kepuasan pelanggan yang tinggi; 
c) Tingkat kepuasan pelangan dan keterikatan pegawai terus 
meningkat; 
d) Menjadi mitra usaha yang terpercaya dan menguntungkan; 
e) Pertumbuhan pendapatan dan laba usaha 20% setiap tahun; 
f) Menjadi public company tahun 2018. 
 
b. Motto Perseroan 
Dalam melekatkan Visi, Misi dan Budaya Perseroan kepada perilaku seluruh 
Insan Pelindo IV, Perseroan menetapkan motto PT. PELINDO IV (Persero) 
sebagai berikut : 
“PROMOTE EASTERN INDONESIA” 
Sebagai Badan Usaha Pelabuhan yang seluruh wilayah kerjanya berada di 




Pelabuhan Indonesia IV (persero) merasa bertanggung jawab untuk terlibat 
dalam upaya pengembangan KTI khususnya di sektor perhubungan laut yaitu 
jasa kepelabuhanan, mengingat wilayah timur Indonesia masih jauh tertinggal 
dari wilayah barat, terutama bidang perekonomian. 
Dengan keberadaan PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) di wilayah ini, maka 
perusahaan harus dapat mendorong (Promote) percepatan pertumbuhan 
ekonomi wilayah timur (Eastern Indonesia) agar menjadi lebih baik, minimal 
sama dan setara dengan wilayah barat Indonesia. 
c. Komitmen Perusahaan 
Suatu perusahaan atau organisasi perlu memperhatikan komitmen yang ada 
terhadap stakeholder, sehingga berdampak baik pada karyawan ataupun 
loyalitas para stakeholder. Adapun komitmen perusahaan pada PT. PELINDO IV 
(PERSERO) CABANG MAKASSAR, sebagai berikut : 
1. Kepada Pemilik 
Memupuk pendapatan yang dapat memberikan keuntungan yang optimal bagi 
pemegang saham dan memberikan kontribusi keuangan kepada Negara. 
2. Kepada Pelanggan 
Memberikan layanan berkualitas terbaik dan optimal kepada pengguna jasa 
dengan tarif kompetitif. 
3. Kepada Pemerintah Daerah, Masyarakat & Lingkungan 
Pengembangan usaha melalui sinergi dengan pemerintah daerah, mitra kerja 
dan masyarakat sekitar guna mendukung peningkatan ekonomi dan 
kesejahteraan wilayah. 
4. Kepada Pegawai 
Sebagai wahana untuk pengabdian dan pengembangan karir bagi pelaku 





d. Struktur Organisasi 
Adapun struktur organisasi PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang 
Makassar. 
 















4.2 Gambaran umum responden 
Pada bagian ini akan disajikan gambaran deskriptif obyek penelitian untuk 
mendukung analisa kuantitatif dan memberikan gambaran mengenai implikasi 
yang membangun kinerja karyawan berdasarkan stress kerja dan kepuasan 
kerja pada PT. Pelindo IV (Persero) Cab. Makassar. 








































terlebih dahulu disajikan data-data deskriptif terkait responden. Data deskriptif 
penelitian disajikan agar dapat diketahui profil dari data penelitian dan hubungan 
yang ada antar variabel yang akan digunakan dalam  penelitian. Data deskriptif 
menggambarkan gambaran umum keadaan atau kondisi responden sebagai 
informasi tambahan untuk memahami hasil-hasil penelitian, yang dikategorikan 
berdasarkan : jenis kelamin, usia responden, masa kerja responden, pendidikan 
responden dan jabatan/divisi responden.  
Sampel pada penelitian ini adalah pegawai PT. Pelindo IV (Persero) Cab. 
Makassar, yang berjumlah 60 orang responden. Dari 60 kuesioner yang 
disebarkan kepada responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini, 
semuanya  berhasil  dikumpulkan  dan  dinyatakan  layak untuk dianalisa  lebih 
lanjut. 
1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Hasil pengamatan peneliti tentang  karakteristik responden berdasarkan jenis 
kelamin dapat disajikan padaTabel 4.1.2.1 berikut: 
Tabel 4.1.2.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 









Total 60 100 
Sumber : data primer diolah, 2015 
Berdasarkan apa yang ditampilkan pada tabel 4.1.2.1, dapat diketahui bahwa 
sebanyak 38 orang responden atau sebesar 63,3% berjenis kelamin pria 
sedangkan 22 orang atau  sebesar 36,7% berjenis kelamin wanita. Hal ini 




responden di PT. PELINDO IV (PERSERO) Cabang Makassar menunjukkan 
perbedaan yang signifikan. 
 
2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Berkaitan dengan karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat pada 
Tabel 4.1.2.2 sebagai berikut : 
Tabel 4.1.2.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 





< 25 tahun 
26– 35 tahun 










Total 60 100 
Sumber : data primer diolah, 2015 
Berdasarkan tabel 4.1.2.2 di atas, Nampak bahwa sebagian besar umur 
responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini adalah antara 36– 45 tahun 
dengan jumlah responden sebanyak 27 orang atau sebesar 45%. Selanjutnya 
pegawai dengan kisaran umur antara 26 – 35 tahun sebanyak 21 orang 
responden atau sebesar 35%, lalu responden dengan umur kurang dari 25 tahun 
dengan jumlah responden 7 orang atau sebesar 11,7% dan yang terakhir 
responden dengan umur lebih dari 46 tahun dengan jumlah responden 5 orang 
atau sebesar 8,3% sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata umur pegawai 
pada PT. Pelindo IV (Persero) Cab. Makassar, dan menjadi sampel penelitian ini 
adalah rata-rata berumur 36-45 tahun. 
 




Pemaparan kajian komposisi karakteristik responden yang diteliti berdasarkan 
tingkat pendidikan, dapat dilihat pada Tabel 4.1.2.3 sebagai berikut : 
Tabel 4.1.2.3 Karekteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 





Sekolah Menengah Atas (SMA) 
Akademi (Diploma) 
Sarjana (S1) 









Total 60 100 
Sumber : data primer diolah, 2015 
Pada Tabel 4.1.2.3 di atas menunjukkan bahwa sebagian besar tingkat 
pendidikan responden adalah S1 dengan jumlah responden sebanyak 38 orang 
atau sebesar 63,3%,9 orang responden atau sebesar  15% berpendidikan 
Sekolah Menengah Atas (SMA), 7 orang responden atau sebesar 11,7% yang 
merupakan alumni pasca sarjana (Strata 2), serta yang terakhir ada 6 orang 
responden atau sebesar 10% bependidikan Akademi (Diploma) sehingga 
dapat ditarik kesimpulan bahwa sebagian besar pegawai yang menjadi objek 
penelitian pada PT. Pelindo IV (Persero) Cab. Makassar, adalah lulusan Sarjana 
Strata Satu (S1). 
 
4. Karekteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Presentase karakteristik responden yang menjadi objek penelitian ini yang dikaji 
berdasarkan lama masa kerjanya, dapat dilihat pada Tabel 4.1.2.4 sebagai 
berikut : 
Tabel 4.1.2.4 karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
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Total 60 100 
Sumber : data primer diolah, 2015 
Dari Tabel4.1.2.4 di atas, dapat diketahui sebagian besar masa kerja responden 
dalam penelitian ini  adalah  pegawai yang memiliki  masa  kerja 5-10 tahun  
dengan jumlah responden sebanyak 24 orang atau sebesar 40%. Lalu pegawai 
yang sudah bekerja 11-15 tahun sebanyak 23 orang responden atau sebesar 
38,3%. Lalu pegawai yang sudah bekerja kurang dari 5 tahun sebanyak 12 
orang atau sebesar 20%. Lalu yang terakhir pegawai yang sudah bekerja 
selama lebih 15 tahun sebanyak 1 orang atau sebesar 1,7%. Dengan demikian 
dapat disimpulkan bahwa rata-rata pegawai yang bekerja dan yang menjadi 
responden pada PT. Pelindo IV (Persero) Cab. Makassar, mempunyai masa 
kerja 5-10 tahun. 
5. Karakteristik Responden Berdasarkan Divisi 
Mengenai profil responden yang dikaji berdasarkan jabatan/ divisi, dapat dilihat 
pada Tabel 4.1.2.5 berikut : 
Tabel 4.1.2.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan/Divisi 





Divisi Pelayanan Kapal 
Divisi Teknik 
Divisi Keuangan 












Total 60 100 
Sumber : data primer diolah, 2015 
Berdasarkan data tersebut di atas menunjukkan bahwa sebagian besar 
responden adalah yang bekerja pada divisi Pelayanan kapal dengan jumlah 
responden sebanyak 22 orang atau 36,7%, selanjutnya pada divisi SDM dan 
Humas sebanyak 14 orang responden atau sebesar 23,3%. Lalu pada divisi 
keuangan dengan jumlah responden sebanyak 13 orang atau sebesar 21,7%. 
Lalu yang terakhir pada divisi teknik sebanyak 11 orang atau sebesar 18,3%. 
Sehingga dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa sebagian besar pegawai pada 
PT. Pelindo IV (Persero) Cab. Makassar, dan menjadi sampel dalam penelitian 
ini adalah divisi Pelayanan kapal. 
 
 
4.2.1 Penentuan Range 
Skala yang digunakan dalam mengukur masing-masing indikator variabel adalah 
skala likert dengan skor yang tertinggi di tiap pertanyaannya adalah 5 (lima) dan 
skor tereendah 1 (satu). Dengan jumlah responden sebanyak 60 orang maka : 
 
Range =  
                            
          
 
 
Skor tertinggi : 60 x 5 = 300 
Skor terendah : 60 x 1 = 60   
Range = 
      
 
 = 48 
Sehingga range untuk hasil suvey yaitu 48 




60 – 108 = sangat rendah 
109 – 157 = rendah  
158 – 206 = cukup 
207 – 255 = tinggi 
256 – 304 = sangat tinggi  
 
4.2.2    Gambaran deskripsi Variabel 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator variabel Stres 
Kerja (X1) dan Kepuasan Kerja(X2) dapat diuraikan sebagai berikut : 
 
a. Deskripsi Variabel Stres Kerja (X1) 
Tabel 4.2.2.1 Tanggapan Responden mengenai Stres Kerja 
Indikator 
STS TS KS S SS 
Skor F % F % F % F % F % 
X1.1 11 18.3 25 41.7 18 30 5 8.3 1 1.7 140 
X1.2 8 13.3 30 50 13 21.7 7 11.7 2 3.3 145 
X1.3 11 18.3 26 43.3 13 21.7 10 16.7 0 0 142 
X1.4 29 48.3 20 33.3 7 11.7 4 6.7 0 0 106 
X1.5 24 40 22 36.7 9 15 5 8.3 0 0 115 
Rata-rata skor 129.6 
Sumber : data primer (kuesioner), diolah 2015 
Berdasarkan tabel di atas, yakni tanggapan responden mengenai stress kerja, 
maka sebagian besar responden dari 60 orang sampel penelitian memberi 
jawaban sangat setuju padaX1.1. Jumlah responden yang sangat setuju adalah 
sebanyak 1 orang atau sebesar  1,7%, setuju sebanyak 5 orang responden atau 




sebanyak 25 orang atau sebesar 41,7% dan yang terakhir sangat tidak setuju 
sebanyak 11 orang atau sebesar 18,3%.  
Selanjutnya mengenai pemahaman responden terhadap X1.2 sebanyak 2 orang 
responden atau sebesar 3,3% menyatakan sangat setuju, 7 responden atau 
sebesar 11,7% menyatakan setuju, 13 orang atau sebesar 21,7% menyatakan 
kurang setuju, 30 orang atau sebesar 50% menyatakan tidak setuju dan yang 
terakhir 8 orang atau sebesar 13,3% menyatakan sangat tidak setuju. 
 Selanjutnya mengenai X1.3 yaitu sebanyak 10 orang responden atau sebesar 
16,7% menyatakan setuju, 13 responden atau sebesar 21,7% menyatakan 
kurang setuju, 26 responden atau sebesar 43,3% menyatakan tidak setuju dan 
yang terakhir 11 orang atau sebesar 18,3% menyatakan sangat tidak setuju. 
Selanjutnya X1.4 yaitu sebanyak 4 orang atau 6,7% yang menyatakan setuju, 7 
orang atau sebesar 11,7% yang menyatakan kurang setuju, 20 orang atau 
sebesar 33,3% yang menyatakan tidak setuju dan yang terakhir 29 orang atau 
sebesar 48,3% yang menyatakn sangat tidak setuju .  
Selanjutnya X1.5 yaitu sebanyak 5 orang atau sebesar 8,3% yang menyatakan 
setuju, 9 orang atau sebesar 15% yang menyatakan kurang setuju, 22 orang 
atau sebesar 36,7% yang menyatakan tidak setuju dan yang terakhir 24 orang 
atau sebesar 40% yang menyatakan sangat tidak setuju. 
Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa X1.2 (saya tidak punya 
cukup waktu untuk menyelesaikan semua pekerjaan saya) merupakan 
pernyataan dengan skor tertinggi, yaitu sebesar 145. Hal ini menandakan bahwa 
karyawan tidak cukup mempunyai banyak waktu dalam menyelesaikan 
pekerjaannya. Sedangkan pernyataan X1.4 (saya mengalami kesulitan 
memperoleh bahan-bahan habis pakai (seperti kertas, klip, bolpoin) yang saya 




yaitu sebesar 106. Hal ini menandakan bahwa masih ada karyawan yang 
mengalami kesulitan dalam memperoleh bahan-bahan habis pakai (seperti 
kertas,klip dan bolpoin).  
 
b. Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja  (X2) 
Tanggapan responden mengenai variabel kepuasan kerja dapat dilihat pada table 
4.2.2.2. sebagai berikut : 
Tabel 4.2.2.2 Tanggapan Responden Mengenai Kepuasan Kerja 
Indikator 
STS TS KS S SS 
Skor F % F % F % F % F % 
X2.1 1 1.7 0 0 20 33.3 24 40 15 25 232 
X2.2 1 1.7 1 1.7 14 23.3 35 58.3 9 15 230 
X2.3 0 0 11 18.3 4 6.7 22 36.7 23 38.3 237 
X2.4 0 0 2 3.3 3 5 51 85 4 6.7 237 
X2.5 0 0 4 6.7 2 3.3 41 68.3 13 21.7 243 
Rata-rata skor 235.8 
Sumber: data primer (kuesioner), diolah 2015 
Berdasarkan tabel di atas, dapat dijelaskan bahwa mengenai pemahaman akan 
kepuasan kerja, untuk X2.1, 15 orang responden atau sebesar 25% menyatakan 
sangat setuju, 24 orang atau sebesar 40% yang menyatakan setuju, 20 orang 
atau sebesar 33,3% yang menyatakan kurang setuju dan 1 orang atau sebesar 
1,7% yang menyatakan sangat tidak setuju.  
Selanjutnya X2.1 yaitu sebanyak 9 orang atau sebesar 15% yang menyatakan 
sangat setuju, 35 orang atau sebesar 58,3 yang menyatakan setuju, 14 orang 




yang menyatakan tidak setuju dan yang terakhir 1 orang atau sebesar 1,7% yang 
menyatakan sangat tidak setuju.  
Selanjutnya X2.3 yaitu sebanyak 23 orang atau sebesar 38,3% yang menyatakan 
sangat setuju, 22 orang atau sebesar 36,7% yang menyatakan setuju, 4 orang 
atau sebesar 6,7% yang menyatakan kurang setuju dan 11 orang atau sebesar 
18,3% yang menyatakan tidak setuju.  
Selanjutnya X2.4 yaitu sebanyak  4 orang atau sebesar 6,7% yang menyatakan 
sangat setuju, 51 orang atau sebesar 85% yang menyatakan setuju, 3 orang atau 
sebesar 5% yang menyatakan kurang setuju dan 2 orang atau sebesar 3,3% 
yang menyatakan tidak setuju.  
Selanjutnya X2.5 yaitu sebanyak 13 orang atau sebesar 21,7% yang menyatakan 
sangat setuju, 41 orang atau sebesar 68,3% yang menyatakan setuju, 2 orang 
atau sebesar 3,3% yang menyatakan kurang setuju dan 4 orang atau sebesar 
6,7% yang menyatakan tidak setuju.  
Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa skor tertinggi berada pada 
pernyataan X2.5 (pekerjaan saya menawarkan cukup peluang untuk berpikir dan 
bertindak mandiri) dengan skor sebesar 243. Hal ini menunjukkan bahwa 
karyawan dapat berpikir dan bertindak secara mandiri terhadap pekerjaan yang 
dihadapinya. Hal ini berarti bahwa karyawan puas dengan pekerjaan yang 
didapatkannya. Sedangkan skor terendah berada pada pernyataan X2.2 (saya 
puas dengan bayaran gaji yang saya terima dari pekerjaan saya) dengan skor 
sebesar 230. Hal ini menandakan bahwa ada sebagian karyawan yang kurang 
merasa puas dengan bayaran gaji yang diperolehnya. 
 
 




Tanggapan responden mengenai variabel kinerja ini dapat dilihat pada tabel 
4.2.2.3 sebagai berikut : 
Tabel 4.2.2.3 Tanggapan Responden Mengenai Kinerja Karyawan 
Sumber: data primer (kuesioner), diolah 2015 
Berdasarkan data yang ditampilkan pada tabel 4.2.2.3 di atas, untuk Y.1 dapat 
diketahui bahwa 17 orang atau sebesar 28,3% yang menyatakan sangat setuju, 
37 orang atau sebesar 61,7% yang menyatakan setuju dan 6 orang atau sebesar 
10% menyatakan kurang setuju.  
Untuk Y.2, 3 orang atau sebesar 5% yang menyatakan sangat setuju, 45 orang 
atau sebesar 75% yang menyatakan setuju, 11 orang atau sebesar 18,3% yang 
menyatakan kurang setuju dan 1 orang atau 1,7% yang menyatakan tidak setuju.  
Untuk Y.3 20 orang atau sebesar 33,3% yang menyatakan sangat setuju, 28 
orang atau sebesar 46,7% yang menyatakan setuju dan 12 orang ataui sebesar 
20% yang menyatakan kurang setuju.  
Untuk Y.4, 20 orang atau sebesar 33,3% yang menyatakan sangat setuju, 38 
orang atau sebesar 63,3% yang menyatakan setuju, dan 2 orang atau sebesar 
3,3% yang menyatakan kurang setuju.  
Indikator 
STS TS KS S SS 
Skor F % F % F % F % F % 
Y.1 0 0 0 0 6 10 37 61.7 17 28.3 251 
Y.2 0 0 1 1.7 11 18.3 45 75 3 5 230 
Y.3 0 0 0 0 12 20 28 46.7 20 33.3 248 
Y.4 0 0 0 0 2 3.3 38 63.3 20 33.3 258 
Y.5 0 0 0 0 2 3.3 48 80 10 16.7 248 




Selanjutnya untuk Y.5, 10 orang atau sebesar 16,7% yang menyatakan sangat 
setuju, 48 orang atau sebesar 80% yang menyatakan setuju dan 2 orang atau 
sebesar 3,3% yang menyatakan kurang setuju.  
Hal ini menunjukkan bahwa skor tertinggi berada pada pernyataan Y.4 (saya 
mampu mengambil inisiatif untuk menyelesaikan permasalahan dalam 
pekerjaan) dengan skor 258. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan yang 
menjadi responden pada penelitian ini memuaskan karena karyawan dapat 
mengambil inisiatif dalam menyelesaikan permasalahan pekerjaannya artinya 
karyawan mampu bertindak secara mandiri. Sedangkan skor terendah berada 
pada pernyataan Y.2 (dalam satu hari, saya mampu menyelesaikan beberapa 
pekerjaan hingga tuntas) dengan skor 230. Dari hasil tersebut dapat diketahui 
bahwa masih ada karyawan yang tidak mempunyai cukup waktu dalam 
menyelesaikan pekerjaannya hingga tuntas. 
 
4.2.3    Metode Analisis 
1. Uji Validitas 
Untuk uji validitas dikatakan valid apabila semua indikator dalam penelitian 
memiliki angka diatas 0,30. Berdasarkan dapat dilihat dari tabel berikut hasil uji 














X1.1 0.512 VALID 
X1.2 0.692 VALID 
X1.3 0.465 VALID 
X1.4 0.649 VALID 
X1.5 0.610 VALID 
X2 
X2.1 0.478 VALID 
X2.2 0.535 VALID 
X2.3 0.023 TIDAK VALID 
X2.4 0.624 VALID 
X2.5 0.492 VALID 
Y 
Y1.1 0.628 VALID 
Y1.2 0.607 VALID 
Y1.3 0.398 VALID 
Y1.4 0.359 VALID 
Y1.5 0.375 VALID 
Sumber: data primer (kuesioner), diolah 2015 
Berdasarkan tabel 4.2.3.1 di atas maka dapat diketahui bahwa ada indikator 
dalam penelitian yang valid dan yang tidak valid. Untuk variabel X1 (Stres Kerja), 
indikator yang valid adalah X1.1, X1.2, X1.3, X1.4, X1.5. Untuk variabel X2 
(Kepuasan Kerja), indikator yang valid adalah X2.1, X2.2, X2.4, X2.5. Sedangkan 
untuk variabel Y (Kinerja Karyawan) berikut adalah indikator yang valid Y1.1, 
Y1.2, Y1.3, Y1.4, Y1.5. Dari data diatas adapun yang tidak valid yaitu X2.3 
karena nilai Corrected item-total correlation lebih rendah dari 0,30. 
 
2. Uji Reabilitas 
 Uji reliabilitas dimaksudkan unutk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reabilitas diukur dengan uji statistik 
Cronbach’s alpha. Suatu variabel dikatakan reliabel  jika memberikan nilai 
Cronbach’s alpha >0.60. 
 
Tabel 4.2.3.2 Hasil Uji Reabilitas 




X1 (Stres Kerja) 0.802 Reliabel 
X2 (Kepuasan Kerja) 0.662 Reliabel 
Y (Kinerja Karyawan) 0.704 Reliabel 
Sumber: Data primer (kuesioner), diolah 2015 
Berdasarkan apa yang ditampilkan pada tabel 4.2.3.2, dapat disimpulkan bahwa 
setiap variabel dapat dinyatakan reliabel karena memilki nilai Cronbach’s alpha 
yang lebih besar dari 0.60, sehingga setiap variabel tersebut layak digunakan 
untuk menjadi alat ukur instrumen kuesioner dalam penelitian ini. 
 
4.2.4   Analisis Regresi Linear Berganda 
 Perhitungan statistik dalam analisis regresi linear berganda yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan bantuan program 
komputer SPSS 20. 







B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 8,084 2,219  3,644 ,001 
X1 ,116 ,054 ,202 2,126 ,038 
X2 ,678 ,100 ,645 6,808 ,000 
a. Dependent Variable: Y 
Dari tabel 4.2.4.1 di atas , maka hasil yang diperoleh dimasukkan kedalam 
persamaan berikut:  
 




Y = 8,804 + 0,116X1 + 0,678X2 
Berdasarkan hasil persamaan regresi linear berganda tersebut, dapat 
diinterpretasikan sebagai berikut:  
a = konstanta sebesar 8,804 artinya, jika nilai X1 dan X2 dianggap 0 maka nilai 
konstanta dapat diabaikan. 
b1 = koefisien regresi X1 sebesar 0,116 menyatakan bahwa apabila variabel 
penelitian terhadap Stres Kerja meningkat satu-satuan, maka kinerja karyawan 
akan meningkat sebesar 0,116 satuan dengan asumsi X2 konstan. 
b2 = koefisien regresi X2 sebesar 0,678 menyatakan bahwa apabila variabel 
penelitian terhadap Kepuasan Kerja meningkat sebesar satu-satuan, maka 
kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,678 satuan dengan asumsi X1 
konstan. 
Hasil analisis regresi pada tabel di atas menunjukkan bahwa Stres Kerja dan 
Kepuasan Kerja memiliki hubungan positif terhadap kinerja karyawan yang 
ditunjukkan dengan koefisien variabel, dimana keduanya bertanda positif. Selain 
itu dari kedua nilai antara Stres Kerja dan Kepuasan Kerja terdapat perbedaan 
dimana variabel kepuasan kerja berpengaruh lebih besar terhdap kinerja 
dibanding stres kerja. Hal ini dapat dilihat dari nilai koefisien masing-masing, 
dimana 0,678 > 0,116.    
 
4.2.5   Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinan (R2) digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai R2 yang 
mendekati satu berarti variabel-variabel independennya menjelaskan hampir 




perhitungan koefisien determinan penelitian ini dapat dilihat pada tabel dibawah 
ini: 
Tabel 4.2.5.1 Koefisien Determinasi(R2) 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,736a ,542 ,526 1,41117 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
Dari tabel 4.2.5.1 di atas, dapat dilihat bahwa nilai R Square adalah 0,542. Hal ini 
berarti seluruh variabel bebas yakni stres kerja (X1) dan kepuasan kerja (X2) 
berkontribusi pada perubahan nilai kinerja karyawan (Y) sebesar 54,2%, 
sedangkan 45,8% dipengaruhi oleh faktor-faktor lainnya yang tidak masuk dalam 
penelitian.   
4.2.6  Uji Hipotesis 
1. Uji F 
Uji statistik F digunakan untuk menunjukkan apakah semua variabel 
independen/bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara 










                                     ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 134,223 2 67,111 33,700 ,000b 
Residual 113,511 57 1,991   
Total 247,733 59    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 
             Sumber data primer (kuesioner) diolah 2015 
Berdasarkan hasil uji simultan dari tabel di atas, diketahui bahwa F hitung 
sebesar 33,700 dan pada uji F di atas didapatkan taraf signifikasi 0,000 (sig < 
0,05) maka dapat disimpulkan bahwa variabel stres kerja dan kepuasan kerja 
secara bersama-sama memilki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
2. Uji T 
Uji t digunakan untuk melihat sejauh mana pengaruh secara parsial maisng-
masing variabel bebas yaitu variabel stres kerja dan kepuasan kerja. Dengan 


















B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 8,084 2,219  3,644 ,001 
X1 ,116 ,054 ,202 2,126 ,038 
X2 ,678 ,100 ,645 6,808 ,000 
a. Dependent Variable: Y 
                       Sumber data primer (kuesioner) diolah 2015 
Pengaruh dari masing-masing variabel stres kerja dan kepuasan kerja terhadap 
kinerja karyawan dapat dilihat dari tingkat signifikasi (probabilitas). Dari tabel di 
atas dapat dilihat bahwa dari hasil pengujian hipotesis yang dilakukan, diperoleh 
nilai koefisien parsial dari masing-masing variabel independen terhadap 
dependennya. Hal ini terlihat dari nilai probabilitas stres kerja (X1) yaitu 0,038 < 
0,05 dan nilai probabilitas kepuasan kerja (X2) yaitu 0,000 < 0,005. 
 Variabel stres kerja dengan t hitung (2,126) > t tabel (2000) maka dapat 
dikatan bahwa terdapat pengaruh yang nyata antara variabel stres kerja dengan 
variabel kinerja karyawan. Selain itu nilai probabilitas stres kerja (X1) 0,038 < 
0,005 menunjukkan bahwa X1 berpengaruh secara signifikan terhadap Y. 
 Pada variabel kepuasan kerja, t hitung (6,808) > t tabel (2000) juga 
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang nyata antara variabel kepuasan 
kerja dengan kinerja karyawan. Sedangkan nilai probabilitas kepuasan kerja (X2) 





 Berdasarkan hasil uji t pada tabel di atas, dapat diketahui variabel yang 
memiliki pengaruh dominan terhadap kinerja karyawan pada PT. PELINDO IV 
(PERSERO) Cab. Makassar adalah variabel kepuasan kerja (X2) dengan nilai t 
hitung lebih besar dibandingkan dengan variabel stres kerja (X1) yaitu 6,808 > 
2,126.  
 
4.3 Pembahasan  
Pembahasan dalam penelitian menguraikan pengaruh stress kerja dan kepuasan 
kerja terhadap kinerja karyawan PT. Pelindo IV (Persero) Cab. Makassar dapat 
dibahas sebagai berikut : 
 
1. Pengaruh Stres kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Soesmalijah Soewondo (Devi S, 2003:19) menyatakan bahwa stres kerja adalah 
suatu kondisi dimana terdapat satu atau beberapa faktor di tempat kerja yang 
berinreaksi dengan pekerja sehingga mengganggu kondisi fisiologis, dan 
perilaku. Stres kerja akan muncul bila terdapat kesenjangan antara kemampuan 
individu dengan tuntutan-tuntutan dari pekerjaannya. Seperti yang terjadi pada 
PT. PELINDO IV Cabang Makassar, dimana karyawannya mengalami stress 
kerja yang diakibatkan oleh menumpuknya kerjaan yang tidak dapat diselesaikan 
karyawan pada tepat waktu. 
 Stress kerja yang di alami oleh karyawan PT. PELINDO IV Cabang 
Makassar memilki kesamaan terhadap hasil dari kuesioner sebesar 145 yang 
menyatakan “saya tidak punya cukup waktu untuk menyelesaikan semua 
pekerjaan saya”.  
Dari hasil persamaan regresi diperoleh nilai koefisien regresi untuk stress kerja 




dikatakan bahwa variabel stress kerja mempunyai pengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian 
sebelumnya yang dilakukan oleh Jerry Chandra (2012) dalam penelitiannya 
menjelaskan bahwa stress kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Besarnya stress kerja berpengaruh 23% terhadap kinerja 
karyawan sedang 77% dipengaruhi oleh variabel lain. Hal ini berarti bahwa 
apabila stress kerja mengalami penurunan, maka akan meningkatkan kinerja 
karyawan pula dan begitu pun sebaliknya, apabila stress kerja mengalami 
peningkatan, maka kinerja karyawan pun akan mengalami penurunan.  
 
2. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil kuesioner sebesar 243 menyatakan “pekerjaan saya 
menawarkan cukup peluang untuk berfikir dan bertindak mandiri”. Hal ini 
menunjukkan bahwa karyawan puas dengan pekerjaan yang didapatkannya. 
Dari hasil perhitungan regresi, maka diperoleh koefisien regresi untuk Kepuasan 
Kerja (X2) sebesar 0,678, selain itu nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, 
sehingga dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja pegawai dan dapat diketahui pula bahwa variabel 
bebas yang paling berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah variabel 
kepuasan kerja (X2) apabila dibandingkan dengan variabel lainnya. Variabel 
kepuasan kerja memiliki nilai signifikansi yang paling kecil dari variabel stress 
kerja (X1) dengan nilai signifikansi sebesar 0,038. Hal ini sesuai dengan teori 
yang dikemukakan oleh Handoko (1987:193) meyatakan bahwa kepuasan kerja 
adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan 




Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Marizkha Z (2011) bahwa Kepuasan Kerja secara simultan memberikan hasil 
yang mendukung dalam penelitiannya dan berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Jadi seseorang yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi akan 
memiliki kinerja yang baik pada pekerjaannya. Sehingga dapat dikatakan bahwa 
variabel kepuasan kerja (X2) dalam penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 
























5.1    KESIMPULAN  
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka dapat ditarik kesimpulan 
sebagai berikut :  
1. Stres kerja dan kepuasan kerja berpengaruh secara simultan dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. PELINDO IV 
(PERSERO) Cab. Makassar, hal ini dapat dilihat dari nilai 
probabilitasnya. 
2. Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda dan uji t, dapat 
dilihat bahwa variabel kepuasan kerja memilki pengaruh lebih besar 
(dominan) terhadap kinerja karyawan dibanding stres kerja.  
 
5.2    SARAN 
Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan di atas, maka saran-saran 
yang dapat penulis berikan sebagai bahan masukan kepada pihak perusahaan 
adalah sebagai berikut :  
1. Perusahaan harus lebih memberikan perhatian kepada karyawan 
dalam menyelesaikan semua pekerjaan. Kurangnya waktu yang 
diberikan pada karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya 





2. Sebaiknya perusahaan memperhatikan lagi kepuasan kerja yang ada 
pada karyawan, karena dari hasil penelitian terbukti bahwa variabel 
kepuasan kerja memiliki pengaruh dominan terhadap kinerja karyawan 
dan berusaha meningkatkan ke arah yang lebih baik agar kinerja 
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      UNIVERSITAS HASANUDDIN 
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 
         JURUSAN MANAJEMEN 
     
PENGARUH STRES KERJA DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA 
KARYAWAN PT. PELINDO IV (PERSERO) CABANG MAKASSAR 
Kepada Yth. Bapak/Ibu/Saudara (i) 
Kami memohon kesediaan bapak/ibu/saudara (i) bersedia meluangkan waktu 
untuk mengisi kuesioner di bawah ini. Daftar pertanyaan ini semata-semata 
bersifat ilmiah, yaitu sebagai bahan penelitian akademis kami di Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis, Universitas Hasanuddin. Maka dari itu, bapak/ibu/saudara 
(i) dimohon dengan hormat mengisi kuesioner ini dengan sebenar-benarnya 
berdasarkan atas apa yang bapak/ibu/saudara (i) ketahui berkaitan dengan PT. 
PELINDO IV (PERSERO). Semoga dengan data yang bapak/ibu/saudara (i) 
berikan dapat bermanfaat untuk kepentingan ilmu pengetahuan. Atas kerja sama 




        Hormat Saya 
 
 









Kuesioner untuk karyawan PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang 
Makassar. Isilah identitas saudara (i) sebagai berikut : 
 Nama   : ............................................................................... 
 Jenis Kelamin  : Pria    Wanita 
 Umur   : ............. Tahun  
 Pendidikan terakhir : 
   Sekolah Menengah Atas (SMA) 
   Akademi (Diploma) 
   Sarjana (S1) 
   Pasca Sarjana (S2) 
 
   Doktor (S3) 
 Masa Kerja  : ............... Tahun 





















Untuk semua pernyataan berikut dibawah ini, bapak/ibu diminta untuk 
memberikan jawaban dengan memberi tanda ( ) pada kolom jawaban yang 
dianggap paling sesuai. Berikut pilihan jawaban : 
 STS = Sangat Tidak Setuju 
 TS = Tidak Setuju  
 KS = Kurang Setuju 
 S = Setuju 
 SS = Sangat Setuju 
1. Variabel Stres Kerja 
No Pertanyaan SS S KS TS STS 
1 Saya mengalami konflik dalam 
menjalankan berbagai tugas yang 
diberikan atasan-atasan saya berlainan  
     
2 Saya tidak punya cukup waktu untuk 
menyelsaikan semua pekerjaan saya 
     
3 Saya tidak memiliki ruangan kantor yang 
cukup luas untuk menjalankan pekerjaan 
saya 
     
4 Saya mengalami kesulitan memperoleh 
bahan-bahan habis pakai (seperti 
kertas,klip,bolpoin) yang saya butuhkan 
dalam pekerjaan saya 
     
5 Pekerjaan saya sering menempatkan saya 
dalam kondisi tidak sehat (misalnya polusi, 
wabah penyakit) 
     
 
2. Variabel Kepuasan Kerja 
 
No Pertanyaan SS S KS TS STS 
1 Saya puas dengan informasi yang saya 
terima dari atasan saya berkaitan dengan 
prestasi kerja saya 
     
2 Saya puas dengan bayaran gaji yang saya 
terima dari pekerjaan saya 
     
3 Saya puas dengan kebebasan untuk 
melakukan apa yang harus saya lakukan 
sesuai yang saya inginkan dalam 
menjalankan pekerjaan saya 
     




diberikan pekerjaan saya untuk berinteraksi 
dengan orang lain 
5 Pekerjaan saya menawarkan cukup 
peluang untuk berpikir dan bertindak 
mandiri 
     
 
 
3. Variabel Kinerja Karyawan 
 
No Pertanyaan SS S KS TS STS 
1 Saya mampu menyelesaikan semua 
pekerjaan dengan tepat dan sempurna 
     
2 Dalam satu hari, saya mampu 
menyelesaikan beberapa pekerjaan hingga 
tuntas 
     
3 Saya masuk kerja tepat waktu      
4 Saya mampu mengambil inisiatif untuk 
menyelesaikan permasalahan dalam 
pekerjaan 
     
5 Saya menaati jadwal kerja yang sudah 
ditetapkan 
     
 
 
  
 
